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ANOFM - Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca.
ASEM - Academia de Studii Economice din Moldova.

BIM - Biroul International al Muncii.
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CAEM - Clasificatorul Activitatilor Economice din Moldova
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ILO — Organizatia Internationala a Muncii.

IMM - Intreprinderi mici si mijlocii.
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TPV — Invitarea pe parcursul intregii vieti.

LMP — Politicile Pietei Muncii

NEET — No employment, no education, no training.

ODA - Organizatia pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului
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OMS — Organizatia Mondiald a Sanatatii.

. ONG - Organizatii non guvernamentale.
. ONU - Organizatia Natiunilor Unite.
. PDAS — Platforma pentru dezvoltarea antreprenoriatului social

PIB — Produsul Intern Brut.

. PNUD - Programul Natiunilor Unite pentru Dezvoltare.
. POFM - Programul de Ocupare a Fortei de Munca.

. RM — Republica Moldova.

. SND - Strategia Nationald de Dezvoltare.

. SPO - Setviciul Public de Ocupare.

TIC — Tehnologii informationale $i comunicatii.

. TPA — Teoria principal agent.

UE - Uniunea Europeanai.

. USAID - Agentia Statelor Unite pentru Dezvoltare Internationala.
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INTRODUCERE

Timp de trei decenii, de cand Republica Moldova a pornit pe drumul
anevoios si sinuos de constituire a unei economii #ndependente, bazata pe raporturi
economice de piatd, problema ocupdrii fortei de muncid se prezinta drept una
dintre cele mai dificile i stringente. O ocupare productivd $i eficientd reprezinta
acea conditie care le-ar permite, pe de o parte, cetitenilor tarii si-si asigure
resursele necesare pentru un trai decent si o crestere continud a calitatii vietii,
iar, pe de altd parte, intreprinderilor si companiilor si-si asigure o crestere
durabild a rezultatelor economice, a cifrei de afaceri, precum s§i a competi-
tivitatii lor, in conditii de intensificare continud a concurentei economice si a
proceselor de globalizare.

Cu toate ca eforturile autorititilor publice pentru redresarea situatiei
ocupdrii din Republica Moldova sunt colosale, situatia pietei muncii este in
continuare criticd, iar principalii indicatori ai ocuparii inregistreazd, de mai
multi ani, un nivel extrem de redus. Or, aceasta situatie de pe piata muncii
nicidecum nu se leagd cu cresterea economicd, oarecum modestd, Inregistrata
de economia Republicii Moldova de mai multi ani. Trebuie mentionat faptul ca
piata muncii, fiind o piata derivati, reflectd pe deplin succesele si insuccesele
atat ale sectoarelor economiei reale, cat si ale economiei nationale in ansamblu.

in conditiile economiei concurentiale, ocuparea fortei de munca se reali-
zeazd pe piata muncii. Aceasta ocupd un loc foarte important in economia
nationala, fiind consideratd un subsistem de baza al sistemului economic
(alituri de sectorul real si cel nominal al economiei). Pe aceastd piatd se
confruntd interesele, deseori antagoniste, ale lucratorilor si ale angajatorilor.
Totodatd, pe aceastd piatd un rol important il au si autoritatile publice centrale
si locale, in calitate de angajatori sau arbitru in raporturile de munca dintre
actorii sociali, precum si subiectii societatii civile, care promoveaza interesele
actorilor sociali pe piata muncii. Raporturile care se formeaza pe piata muncii
au un caracter social pronuntat, deoarece ele vizeazi nevoile vitale ale intregii
populatii a tarii. Raporturile de munca pot fi puternic influentate si de specificul
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socio-cultural al unei economii, care determind In mare masurd nivelul si structura
ocupidrii, continutul muncii si nivelul salariilor.

Doar o piatd a muncii functionald contribuie la mentinerea unui nivel inalt al
ocupdrii, la cresterea salariilor, precum si la asigurarea securititii sociale a
populatiei. Or, formarea unei piete a muncii functionale in Republica Moldova
este un proces destul de anevoios, deoarece, pe langa crearea bazei institutio-
nale si legislative a acesteia, presupune si cultivarea unor noi valori comporta-
mentale actorilor sociali, adecvate economiei concurentiale, independent de
statutul lor social-economic si ocupational. Pe piata muncii, acesti actori se vor
prezenta in calitate de purtatori ai ofertei de muncd (angajati) si ai cererii de muncd
(angajatori). De aceea, pentru a fi explicate cauzele nivelului scazut al ocuparii
fortei de munca din Republica Moldova si a gasi cele mai eficiente solutii
pentru depasirea situatiei create, ar fi oportuna o analizd cat mai aprofundati a
mecanismului de functionare a pietei muncii, precum si a factorilor (sociali,
economici, culturali etc.) care influenteaza functionalitatea acesteia.

Totodata, calitatea precara a ocupdrii, somajul, subutilizarea potentialului
uman existent care se observd in prezent pe piata muncii din Republica
Moldova, precum si nivelul scdzut al productivitatii muncii, determinat de o
structurd ocupationald nefavorabild i, prin consecinta, de un nivel scizut al
salariilor, comparativ cu cele din tirile din regiune, au condus la procese
necontrolate ale migratiei de muncd internationale, care conduc in mod
inevitabil la: repercusiuni nefaste asupra echilibrului social si politic din tara;
tratarea discriminatorie a unor grupuri de populatie pe piata muncii; un sistem
ineficient de protectie sociald. Situatia de pe piata muncii a fost agravatd si mai
mult in contextul Pandemiei de COVID-19, precum si al conflictului militar
din Ucraina, care a avut un impact negativ semnificativ, inclusiv asupra altor
economii din intreaga lume. Nu in zadar, multi experti numesc criza actuald cea
mai mare crizd a secolului XXI. Aceasta provocare, deloc simpld, a afectat
simtitor nivelul ocuparii, practic, din toate tirile lumii. Pe de alta parte,
pandemia COVID-19 a condus la raspandirea accelerata a unor noi forme de
ocupare, precum munca la distantd. O altd provocare pentru piata muncii din
Republica Moldova poate fi considerati conflictul armat din Ucraina, care s-a
rasfrant negativ atat asupra climatului economic §i investitional, cat si asupra
celui social.
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Piata muncii din Republicii Moldova se afla sub incidenta provocarilor
demografice, atat din punctul de vedere al cantitatii cat si al calitatii fortei de
munca. Din punct de vedere cantitativ, oferta pietei muncii este afectatd de
generatiile mici numerice care intrd in circuitul demografic. Sub aspect calitativ,
piata muncii este influentatd de acumularea generatiilor prepensionare
numeroase la limita varstei de pensie cu experientd, dar scumpa la remunerare
si cu un potential fizic limitat. Imbitranirea unei populatii, o tendinta alerta in
cadrul demografic al populatiei Republicii Moldova, face ca disproportiile
gender generational sa se accentueze latent, putin simtite la moment pe piata
muncii, dar in evolutie, ca urmare a reproducerii si emigratiei excesive a acestei
categorii de populatie.

Deci, imbitranirea populatiei este Insotita inevitabil, din perspectiva
demograficd, si de o imbdtranire a fortei de muncd, in care are implicatii
evolutia sperantei de viata, fiind intr-o crestere modestd, comparativ cu statele
UE. in mod normal, intre genuri si generatii trebuie sa existe un echilibru, dar,
din anumite considerente obiective si subiective, apar si sunt prezente
perturbatii ale echilibrului, mai mari sau mai mici, raportate la anumite varste i
perioade de timp. Aditional, mentiondm ca ratele reduse de participare si
ocupare a populatiei sunt cauzate de mai multi factori, si anume: migratia
externd (diferentierea migrationald in functie de gen); imbatranirea populatiei
(populatia varstnicd masculind se mentine mai mult in campul muncii, corelata
cu varsta de pensionare diferita fatd de populatia feminingd), structura
economica si cea a ocuparii fiind nefavorabile etc.

De asemenea, migratia internationald de proporti a fortei de munca
autohtone a condus la aparitia unui deficit de resurse umane pentru diferite
meserii si/sau niveluri de calificare, fapt care face si creascd si mai mult
problemele cu care urmeazd si se confrunte angajatorii autohtoni. Luand in
consideratie cele mentionate, se impune o schimbare de atitudine si
comportament din partea managementului superior al organizatiilor fata de
forta de munci existentd, prin tratarea acesteia cu mai multd precautie si
intelegere, in vederea evitarii unor probleme de proportii cu care ar putea sa se
confrunte angajatorii in viitor. In afari de aceasta, este nevoie de o implicare
mai mare a angajatorilor - ca principali actori ai pietei muncii - in procesul
implementirii serviciilor si masurilor pe piata muncii.
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Parcursul european al Republicii Moldova impune o implicare mai mare a
institutiilor guvernamentale pentru reducerea decalajelor existente intre piata
muncii din Republica Moldova si cea a statelor membre ale UE. Statutul de tara
candidatd la aderarea la UE, obtinut de Republica Moldova in anul 2022,
determind eforturi conjugate din partea institutiilor publice pe toate dimen-
siunile pietei muncii i ale politicilor de ocupare a fortei de muncd, in vederea
asigurarii unei apropieri mai evidente de standardele UE.

Pornind de la cele mentionate, lucrarea de fatd este structuratd in sapte
capitole, in fiecare capitol fiind abordat un aspect relevant al pietei muncii si al
politicilor acesteia.

In primul capitol — Abordari teoretico-conceptuale ale pietei muncii —
este prezentat aspectul conceptual al pietei muncii, prin evidentierea diferitor
clemente si categorii aferente acestui domeniu de activitate. Astfel, capitolul
incepe cu definirea pietei muncii, fiind aduse mai multe interpretari conceptului
dat, evidentiind totodatd functiile pe care aceasta le exercita. De asemenea, sunt
efectuate anumite delimitari conceptuale in ceea ce priveste munca si forta de
munca, drept elemente tranzactionale pe piata muncii. Capitolul continud cu
analiza retrospectiva a continutului muncii si impactul acestuia asupra mode-
lului de functionare a pietei muncii, prin evidentierea contributiei mai multor
cercetitori. Un loc deosebit In acest capitol este acordat teoriilor care
abordeazd piata muncii. In acest context, sunt descrise opt teorii considerate
mai relevante. Capitolul se finalizeazd cu analiza elementelor definitorii ale
pietei muncii, $i anume: oferta de munca, cererea de munca si salariul.

Capitolul 1T — Continutul metodologic al cercetdrii pietei muncii §i a
politicilor de ocupare a fortei de muncd — evidentiazi aspectele metodolo-
gice ale diferitilor indicatori ce caracterizeazd piata muncii, precum si politicile
active ale acesteia, exprimate prin servicii si masuri, realizate de institutiile gu-
vernamentale. In prima parte a capitolului sunt prezentate aspectele
metodologice ale diferitilor indicatori ai pietei muncii, rezultati din Ancheta
Fortei de Muncd aplicatd in Republica Moldova si racordati la cerintele
metodologice ale UE. Sunt ardtate principalele delimitari metodologice ale
fortei de munca: populatia ocupatd, salariatii, lucritorii pe cont propriu,
lucritorii familiali neremunerati si patronii. De asemenea, este analizata
ocuparea formald si cea informald, precum si diferite categorii de forti de
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munca: persoanele cu dizabilitati, tinerii, persoanele cu varsta de 50 ani si mai
mult, somerii si grupul NEET. Capitolul continua cu evidentierea aspectelor
metodologice ale politicilor pietei muncii. in cazul dat, este efectuatd o analizi
comparativa a serviciilor si masurilor aplicate pe piata muncii la nivelul UE si al
Republicii Moldova, prin reliefarea continutului acestora, precum si a
deosebirilor si inadvertentelor. Capitolul se finalizeazda cu aspectele
metodologice aplicate in procesul evaludrii politicilor active pe piata muncii, in
vederea evidentierii eficacititii acestora si a impactului lor asupra ocuparii fortei
de munci. In acest context, sunt aduse contributii ale mai multor cercetdtori
strdini care s-au preocupat de problema In cauza.

In Capitolul 11T — Impactul fenomenelor demografice si problemele
aferente pietei muncii din Republica Moldova — sunt abordate aspectele
demografice cu implicatii directe asupra evolutiei pietei muncii. Astfel, in prima
parte a capitolului este efectuata o analizd evolutivd a potentialului uman din
Republica Moldova, prin evidentierea principalelor probleme, dar si consecinte
viitoare pentru piata muncii. Un loc aparte este acordat tendintelor
demografice din Republica Moldova, atat sub aspect gender, cat si pe grupe de
varste. Aceasta permite constatarea disparitatilor inregistrate pe grupe de
varstd, pe diferite regiuni geografice, care au o influenta directd asupra structurii
fortei de muncd, respectiv asupra comportamentului pietei muncii. Capitolul
continua cu evidentierea delimitarilor demografice si efectele acestora asupra
interventiilor pe piata muncii din Republica Moldova. In ultima parte a
capitolului sunt aritate modificirile demografice ale fortei de munca. Acestea,
la randul lor, au efecte negative atit asupra prezentului pietei autohtone a
muncii cat si, mai ales, asupra viitorului acesteia.. Ca efect al cresterii varstei
medii a fortei de munca, in viitor s-ar putea inregistra modificiri in structura si
comporzitia fortei de munci, respectiv ale activitatilor economice desfasurate pe
piata muncii.

Capitolul 1V — Evaluarea tendintelor pietei muncii si a politicilor de
ocupare in Uniunea Europeand — a fost elaborat pentru a determina
discrepantele care exista intre Republica Moldova si statele membre ale UE.
Mai mult decat atat, odatd cu obtinerea de citre Republica Moldova a statutului
de tard candidati la aderarea la UE , este necesard evidentierea atat a deose-
birilor cat si a similitudinilor, pentru a se anticipa eforturile institutiilor
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guvernamentale In vederea ,apropierii” cat mai rapide de standardele UE
privind piata muncii si politicile acesteia. Astfel, in prima parte a capitolului
sunt prezentate orientdrile strategice privind piata muncii $i ocuparea fortei de
munca in UE, prin identificarea si evidentierea celor mai relevante aspecte ale
acestui domeniu, promovate de Consiliul Europei si Parlamentul UE. Capitolul
continua cu analiza principalilor indicatori aferenti pietei muncii, si anume: rata
de activitate, rata ocuparii in functie de anumite criterii, rata somajului, somajul
de lungi durati etc. Indicatorii in cauza sunt analizati atat la nivelul UE, cat si
la nivelul fiecarui stat membru. Un paragraf aparte in capitol este dedicat
politicilor de ocupare a fortei de munca in statele membre ale UE. In cazul dat,
sunt calculati mai multi indicatori, inclusiv rata de participare la masurile active
practicate in statele membre UE. Capitolul se finalizeaza cu evaluarea
cheltuielilor financiare aferente politicilor pe piata muncii, fiind prezentati mai
multi indicatori, atat la nivelul UE cat si pentru fiecare stat membru.

In capitolul V — Analiza situatiei pietei muncii si a politicilor de
ocupare in Republica Moldova - sunt aritate principalele evolutii ale
indicatorilor si elementelor pietei muncii. Capitolul porneste de la analiza
principalilor indicatori macroeconomici care aratd nivelul de dezvoltare
economici a tarii, cu impact direct asupra functionalititii si performantei pietei
muncii. O atentie deosebita este acordata analizei principalilor indicatori ai
pietei muncii din Republica Moldova sub aspect comparativ si evolutiv (rata de
activitate, rata de ocupare si rata somajului etc.). De asemenea, este efectuata o
analiza a evolutiilor structurale pe piata muncii, prin evidentierea mai multor
tendinte pe baza indicatorilor calculati. Luand in consideratie faptul cd salariul
reprezintd un element important al pietei muncii, un paragraf separat este
dedicat acestuia, fiind prezentate anumite tendinte in materie de salarizare. in
ultima parte a capitolului este efectuata o evaluare a implementarii politicilor pe
piata muncii din Republica Moldova, responsabilitate care revine Agentiei
Nationale pentru Ocuparea Fortei de Muncid (ANOFM). In acest context, este
prezentatd evolutia mai multor indicatori care caracterizeaza serviciile si
masurile de ocupare implementate pe piata muncii din Republica Moldova.

Capitolul VI — Aprecierea comportamentului pietei muncii §i a
politicilor de ocupare din perspectivid organizationald — evidentiazi
aspectele pietei muncii si ale politicilor de ocupare prin prisma angajatorilor, ca
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urmare a efectudrii unei cercetiri sociologice. In prima parte a capitolului este
descrisa metodologia aplicatd pentru formarea bazei de sondaj si determinarea
volumului esantionului. In continuarea capitolului sunt analizate aspectele
cantitative ale resurselor umane pe piata muncii, precum si ingrijorarile
angajatorilor fatd de anumite probleme aferente pietei muncii, cauzate de
deficitul de fortd de munci inregistrat in Republica Moldova. In mod special, s-
a acordat o atentie deosebita evaludrii elementelor de flexibilizare a muncii de
citre angajatori. De asemenea, sunt analizate aspectele calitative ale fortei de
munca, fiind evidentiate mai multe probleme ce tin de nivelul competentelor
profesionale ale resurselor umane la locul de munci, precum si disponibilitatea
angajatorilor de a investi in dezvoltarea angajatilor. In acelasi timp sunt
evaluate, din perspectiva angajatorilor, necesititile viitoare de competente
profesionale pe piata muncii. Capitolul se finalizeaza cu evaluarea politicilor de
ocupare pe piata muncii implementate de ANOFM, precum si a nivelului de
implicare a angajatorilor in masurile active promovate pe piata muncii. Este
analizatd si relatia pe care o au angajatorii cu ANOFM, precum si modul in
care acestia sunt dispusi sa angajeze persoane aflate in somaj, considerate
defavorizate pe piata muncii.

Ultimul capitol — Perspective strategice de sporire a ocupdrii fortei de
muncd in Republica Moldova — arati dimensiunile spre care ar trebui
orientate politicile publice in vederea sporirii ocupdrii fortei de munca. In cazul
dat, capitolul se deschide cu evidentierea politicilor si programelor antrepre-
noriale care contribuie in mod direct la crearea a noi locuri de munci. In acest
sens sunt evidentiate o multitudine de politici si programe orientate spre
diferite categorii de fortd de munca, avand rolul atragerii acestora in mediul
profesional. O altid dimensiune spre care trebuie orientate eforturile institutiilor
publice se refera la implementarea mai accentuatad a invatirii pe parcursul
intregii vieti, inclusiv prin atragerea $i participarea angajatorilor, fapt ce ar
permite mentinerea fortei de munci pe piata muncii. Chiar daci existd cadrul
legal si normativ al acestui domeniu, piata educationala a formarii profesionale
continue nu este suficient de dezvoltatd. Un alt aspect de orientare strategica se
refera la diversificarea formelor de angajare ca solutie pentru mentinerea
populatiei apte de munca pe piata muncii. In acest sens, sunt prezentate o
multitudine de forme noi de angajare, promovate la nivelul UE, dar care ar fi o
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solutie si pentru Republica Moldova. Ultima parte a capitolului este orientata
spre necesitatea valorificdrii potentialului grupului NEET. In acest sens sunt
evidentiate trasaturile grupului, categoriile de persoane care il formeazi, dar si
solutii de sensibilizare pentru a-i atrage pe piata muncii, contribuind astfel la

cresterea gradului de ocupare a fortei de munca.
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CarrtorLuLl

ABORDARI TEORETICO-CONCEPTUALE
ALE PIETEI MUNCII

1.1. Definirea pietei muncii

In conditiile actuale, ocuparea fortei de munci se realizeaza pe o piatd a
muncii aflatd in proces de formare 5i modernizare. Aceasta inseamna ca statul deja nu
mai detine pozitia de monopol in ceea ce priveste procesul de creare a locurilor
de muncid, precum si utilizarea si amplasarea potentialului uman. Are loc un
proces de formare a unei noi armate de angajatori, iar intre acestia si lucritori
se stabilesc relatii economice directe, care impun comportamente distincte
caracteristice actorilor sociali, in conditiile unei economii de piata care diferd de
cele din sistemul economic socialist. Or, aceste comportamente sunt deter-
minate, In primul rand, de principiile care guverneaza mecanismul economiei
de piata, si anume cel de maximizare a utilitatii (a salariilor sau a profitului) in
conditii de constringere.

Totodata, trebuie mentionat faptul ca pentru functionarea unei economii
de piata libertatea este conditia de bazd. FEconomia de piata se bazeazi pe
libertatea de alegere, fapt ce impune anumite conditii in domeniul raporturilor de
munci. In primul rand, este vorba despre dreptul excelusiv al persoanelor referitor la
decizia lor de a presta san de a nu presta servicii de muncd. In conditiile unei societdti
libere 5i democratice, caracteristice economiei concurentiale, activitatea profesio-
nald este una benevola. Orice individ are dreptul si-si aleagd In mod liber
meseria, domeniul de ocupare, volumul si regimul de munci, localitatea in care
este dispus sa presteze servicii de muncid etc. Orice forma de impunere in
prestarea serviciilor de munca este inadmisibild, cu exceptia cazurilor prevazute
de lege. Ocuparea nu este unica activitate social-utild a omului, cum era
interpretatd in epoca economiei socialiste, In care munca era obligatorie. Orice
persoand poate avea si alte activitati utile, ca studiile, educarea copiilor,
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activitati de menaj, distractiile, calatoriile etc. Principiul dat presupune cd numai
individul decide wnde sa lncreze 5i cat sda lucreze. Adica, fiecare individ, de sine
statator, Isi alege acel regim de lucru care-i convine. Astfel, ocuparea lui in
campul muncii poate fi deplind, partiald, sezoniera, ocazionald, temporari
indiferent de sex, varsta, nationalitate etc.

Din acest considerent, scopul general al oricarei politici de ocupare nu
presupune neapdrat o ratd a ocuparii de 100%. Rata fireasca (naturald) a
ocupdrii pentru oricare economie este diferita si depinde in mare masurd de:
gradul de dezvoltare tehnologica a societatii; conjunctura economica; stocul de
capital uman etc. Cert este cd ocuparea trebuie sd fie potrivitd unui echilibru
economic si social necesar pentru asigurarea unei dezvoltiri economice
durabile si a unei cresteri permanente a calitatii vietii populatiei.

Nu mai putin importanta in decizia individului este si alegerea profesiei si a
domeniului ocupational care-i convine acestuia (inclusiv autoocuparea sau
activitatea individuala de munci). Totodatd, trebuie mentionat faptul ci dreptul
persoanei de a-si alege profesia conform propriilor preferinte nu presupune si
obligativitatea statului de a-i asigura ocuparea in domeniul dat. Rolul societatii,
in acest caz, se reduce la asigurarea sanselor egale pentru individ si a conditiilor
favorabile de realizare a potentialului intelectual si de integrare a acestuia in
societate.

In al doilea rind, este vorba despre responsabilitatea statulni in asigurarea
condititlor de realizare a drepturilor populatiei la munca [206]. Principiul dat presupune
plecarea de la reglementarea rigidd a regimului de ocupare, a formelor de ocu-
pare, a domeniului de ocupare, a obligativititii muncii si promovarea libertatilor
omului in activitatile social-umane ale lui. Principiul dat, stipulat, de reguld, in
Constitutia tari, se realizeaza prin crearea unui cadru institutional-legislativ care
asigurd conditii favorabile pentru angajatori in crearea noilor locuri de munci,
precum si oportunitati echitabile de angajare pentru lucritori. In aceste conditii,
stimularea ocuparii fortei de munca are loc, primordial, prin metode indirecte,
de stimulare, si nu de impunere, care nu ar incédlca drepturile si libertatile
omului. De asemenea, principiul dat presupune si motivarea indivizilor de a
participa activ la procesele de luare a deciziilor legate de promovarea intereselor
lor pe piata muncii fie prin intermediul sindicatelor, fie prin intermediul altor
institutii abilitate in realizarea dialogului social. Participarea activa a lucritorilor
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la dialogul social cu angajatorii lor contribuie in mod direct la: imbunatitirea
climatului ocupdrii; ameliorarea comportamentului activ de munca; disparitia
indiferentei indivizilor fata de soarta lor. Aceasta, la rindul siu, conduce la:
imbundtitirea calitatii vietii profesionale active; cresterea nivelului ocuparii;
dezvoltarea potentialului uman i intelectual; imbunatitirea situatiei
demografice si social-economice a tarii etc.

In conditiile unei economii concurentiale, raporturile de munca au loc pe o
piatd a muncii. Unii specialisti in domeniu considera c4, in noile conditii
economice, este insuficient si se considere piata muncii doar o piatd a muncii vii
[13]. Au apdrut premisele concludente pentru a lua In considerare si piata locurilor
de muncd drept parte componentd a pietei muncii, a carei analiza ar facilita
simtitor promovarea unor politici eficiente de ocupare a fortei de munca.

In cea mai generald formuld, piata muncii poate fi definitd ca fiind spatiul
economic de tranzactionare, 7n mod liber, dintre detinatorii de capital (cum-
paratori de forta de munca), pe de o parte, si posesorii resursei de munca
(vanzdtorii de forta de munci) pe de alta parte, in care, prin mecanismul
pretului muncii, al concurentei libere dintre agentii economici si alte
mecanisme specifice, are loc ajustarea cererii si ofertei de munca.

Intr-o formuli mai concentrata, piata muncii reprezinti mecanismul de
reglare a cererii si ofertei de muncd prin deciziile libere ale agentilor economici si
prin intermediul salariului real. Or, actul tranzactiei are loc doar atunci cand
competentele angajatului corespund cu exigentele locului de munci, iar locul de
munca oferit angajatului corespunde intereselor angajatorului. In acest caz,
trebuie mentionat faptul ca tranzactile dintre angajat si angajator privind
serviciile de muncd trebuie sa fie echitabile, adica si corespunda principiului de
maximizare a utilitatii atat pentru angajatori cat si pentru angajati.

Piata muncii reprezintd un complex de relatii care evolueazi in functie de o
serie de factori economici si extraeconomici, determinati in mare masurd de
tipul de civilizatie si cultura, precum si de raporturile sociale dintre diferite
categorii de persoane si evolutia acestora in timp si spatiu. Din acest
considerent se poate conchide cd functionalitatea pietei muncii depinde in mare
masurd de structura ocuparii fortei de munca si de gradul de inzestrare
tehnologici a locurilor de munca, precum si de diversi factori sociali, culturali si
comportamentali (atitudinea fatd de munca) care predomini in societate.
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Piata muncii este o institutie sociali extrem de complexd, care trebuie
abordata interdisciplinar, utilizand metode si instrumente de cercetare din mai
multe stiinte. Astfel, analiza pieteli muncii acopera un intreg spectru de
probleme, care se manifestd diferit la nivel local, regional, municipal sau
profesional. Daca domeniul si amploarea activititilor companiei se extind
dincolo de regiune, aceasta ar putea fi interesata atat de piata nationald a muncii
in ansamblu, cat si de pietele muncii din alte tari.

In general, piata muncii trebuie privita intr-o dubla ipostaza:

e entitate inchisd sau un subsistem al economiei de piatd in care, prin
mecanismele proprii, se ajusteazd cererea si oferta de munci;,

e un sistem deschis, cu intrdri si iesiri, avand legituri complexe cu
toate celelalte subsisteme sociale.

Totodata, piata muncii se poate referi la o localitate, la 0 zond mai mica sau
mai mare sau chiar la intreaga economie, iar obilitatea teritoriald a resurselor umane
reprezinta o conditie indispensabild a functionalitatii acesteia. In cazul fortei de
munca necalificate sau cu calificare inferioard, raza de extindere a pietei muncii
este micd, nevoile de resurse de munca fiind satisfacute la nivelul unei localitati.
Pe masura ce nivelul de calificare a fortei de munci creste, forta de munca
devine mai rard, iar raza de extindere a pietei muncii devine mai larga, uneori la
nivelul intregii tarii sau la nivel international.

Piata muncii indeplineste doua functii socio-economice importante. Pe de
o parte, piata muncii asigurd distributia si amplasarea resurselor umane pe
domenii de ocupare (profesii, sectoare economice, intreprinderi, localitati), iar
pe de altd parte, contribuie la distributia veniturilor sub forma de salarii, ca
forme de recompense pentru munca depusa, fapt ce permite realizarea functiei
de baza a salariului, si anume asigurarea justitiei sociale in distributia veniturilor,
prin respectarea principiului ,,pentru o munca egald, un salariu egal”. Realizarea
acestor functii ale pietei muncii contribuie la cresterea eficientei economice,
adica la:

e maximizarea productivitatii muncii;

® maximizatrea veniturilor;

® crestere economici;

e asigurarea justitiei sociale;
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e asigurarea egalititii de sanse egale pentru toti membrii activi ai societatii
in ceea ce priveste accesul lor la locuri de munca atractive si formare
profesionala.

Astfel, se poate conchide ca piata muncii implicd alocarea si realocarea
resurselor de munci pe sectoare, ramuri, ocupatii, profesiuni si calificari in
teritoriu.

Piata muncii este o institutie sociald, in cel mai general sens al notiunii, prin
crearea conditiilor de asigurare a drepturilor fundamentale la munca, educatie,
salariu just, cresterea calititii $i umanizarea vietii active de muncd. Acestea din urma
conduc la: asigurarea conditiilor normale de reproductie a fortei de munca; ega-
litate de sanse si nondiscriminare; protectia sociald a grupurilor defavorizate;
eradicarea sdrdciei si a polarizarii sociale.

Pe langa faptul cd piata muncii are un caracter derivat (deoarece reflectd pe
deplin fluctuatiile de pe piata bunurilor si serviciilor sau segmentul de piata a
bunurilor si serviciilor), aceasta se caracterizeaza prin urmdtoarele trasaturi
specifice:

® grad ridicat de rigiditate si de sensibilitate, deoarece se coreleaza puternic atat
cu echilibrul economic general, cat si cu cel social-politic;

® yigiditate, cauzatd de faptul ca cererea de munci pe termen scurt este
practic invariabila, fiind determinatd, in mare masura, de procesul de
creare a noilor locuri de munca, ce presupune o activitate investitionald
a companiilor. La randul ei, formarea ofertei de munca are loc pe
parcursul unui orizont de timp indelungat, timp in care noua generatie
ajunge la varsta legald de munca si parcurge perioada de formare
profesionali. De asemenea, oferta de munca depinde si de alti factori
decat cei economici (demografici — structura de varsta a populatiei,
tipologia de reproducere; sociali — starea sanatatii populatiei, nivelul de
educatie, valorile culturale; comportamentali etc.);

® mobilitate relatiy redusd cu toate cd functionalitatea pietei muncii depinde,
in mare masura, de gradul de mobilitate a resurselor umane, aceasta se
caracterizeaza printr-o mobilitate relativ redusd, deoarece oamenii sunt

atagati de mediul social-economic in care s-au format si traiesc;
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® destul de fragild - mecanismul pietei muncii are un grad mai ridicat de
imperfectiune, iar salariul nu mai reprezinta unica, nici chiar principala
parghie de reglare a ocuparii si utilizdrii potentialului uman. Multiplele
cazuri de discriminare In functie de gen, rasd, mediu de resedinta etc.
fata de angajati, indiferent de potentialul competitiv de care dispun
acestia, confirma acest fapt;

® vulnerabilitate - munca, privitd ca obiect al tranzactiei pe piata muncii,
trebuie s fie prestatd de lucratori permanent. Ea nu poate fi depozitata
in asteptarea unei conjuncturi mai favorabile pe piata muncii. In caz
contrar, lipsa activititii profesionale poate conduce, fie la erodarea
veniturilor necesare pentru asigurarea unui trai decent, fie la degradarea
potentialului uman, fie la aparitia diverselor comportamente deviante
din partea celor care nu presteaza servicii de munca [5];

® puternic reglementatd - functionarea pietei muncii este reglementata de un
sit imens de acte normative nationale si internationale, precum si de
acte normative ce vizeaza justitia sociald, echilibrul social etc.;

® i organizatd decat alte piete — fapt ce se datoreaza prezentei organi-

zatiilor sindicale §i patronale care unesc si organizeaza lucratorii si
angajatorii in promovarea unui dialog social cat mai intens pentru
luarea deciziilor eficiente legate de angajare, remunerare etc.

Prin urmare, piata muncii nu este o piata de sine stitatoare, ci este
influentatd de diversi factori social-economici, demografici, sociali etc. Cei mai
importanti factori care influenteazd piata muncii sunt: progresul tehnic si
productivitatea sociald a muncii; procesele demografice si de emigrare-imigrare;
caracteristicile culturale si comportamentale ale populatiei; nivelul de educatie si
de calificare a fortei de muncd; productia si capitalul (conjunctura economica si
procesul investitional); conditiile de munca; durata zilei de munca etc.

O problema metodologicd destul de importanta in definirea pietei muncii
si a indicatorilor de monitorizare a proceselor de pe piata muncii constd in
determinarea gradului de extindere a pietei muncii. Unii specialisti in domeniu
pledeazd pentru o interpretare mai ingusta a pietel muncii, care vizeazi, in mare
masurd, doar actul tranzactiei de pe piata muncii. Pornind de la faptul ca
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mecanismul pietei muncii se realizeaza, In cea mai mare parte, in procesul
tranzactiei dintre angajatori si angajati (conform definitiei) — in care se
negociazd prestarea serviciilor de munca viitoare (or, in sfera de productie
cantitatea de munca, negociatd i tranzactionatd, se materializeaza in anumite
bunuri sau servicii) -, indicatorul ofertes de muncd ar include urmatoarele categorii:

V' persoane care nu au de lucru, dar doresc si munceasci si cauti un
loc de munci (somerii);

v salariati care au un loc de munci, dar sunt nemultumiti de acesta si
se afld in cdutarea unui nou loc de munci;

v' angajati care au un loc de munci, insi riscul de a-1 pierde este destul
de mare, fapt ce le impune sid se afle Intr-un proces continuu de
cdutare a unui alt loc de munca.

La randul ei, cererea de mmunca, concretizatd in piata locurilor de muncd, parte
componenta a pietei muncii, include totalitatea locurilor vacante de munca atat de
la intreprinderile care deja functioneaza, cat si de la intreprinderile nou-formate,
precum si locurile de munca ocupate de acei lucratori care nu corespund cerintelor
angajatorului si, prin urmare, vor deveni in curand vacante.

Intr-o interpretare mai lirgitd a pietel muncii, oferta de nmuncd se concretizeaza in
populatia economic activa, iar cererea de muncd se reflectd in totalitatea locurilor de munca
ocupate si a celor vacante, respectiv populatia ocupatd, or locurile de munca sunt
vacante doar o perioada extrem de scurtd de timp, si numadrul lor, de regula, tinde
spre zero. Adeptii acestel pozitii sunt de parerea ca persoanele ocupate in campul
muncii nu pot fi considerate ocupate permanent, prin urmare si ele vor fi prezente
pe piata muncii. procesul de productie fiind intotdeauna insotit de diverse
schimbdri care genereazd mobilitatea (profesionald, calificativa, teritoriald etc.)
lucritorului, inclusiv schimbarea statutului ocupational.

1.2. Munca vetsus for;a de munca — obiect de tranzac;ie
pe piata muncii

Una dintre principalele probleme de ordin metodologic privind definirea
pietei muncii, constituind si multiple discutii in cercurile stiintifice, se referd la
determinarea obiectului real al tranzactiilor economice pe piata muncii: Ce se

vinde pe piata muncii, munca sau forta de muncd?
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Problema interpretirii obiectului tranzactiei pe piata muncii a devenit
actuald incd de la constituirea economiei politice clasice ca stiintd, adica in
perioada revolutiei industriale. In acea perioads, intreprinderile nou-formate
utilizau o munca necalificata, iar lucratorii erau considerati, de cele mai multe
ori, drept anexe ale masinilor. Cu toate cd Adam Smith in celebra sa lucrare
»Avutia natiunilor” afirma ca ,,munca” reprezintd principalul factor de productie,
totusi, factorul predominant in activitatea economicd in acea perioada era
,wcapitalul”, avand rolul principal in distributia veniturilor dintre factorii de
productie utilizati, fiind considerat totodata forta motrice a dezvoltarii, iar
societatea economicd de atunci era numitd capitalism. Din acest considerent a
aparut aceasta confuzie In interpretarea celor doud categorii ca fiind identice —
,munca’” si,,forta de munca” [23].

Teoria marxistd, abordand exploatarea muncii, a preluat aceasta interpre-
tare a obiectului tranzactiei pe piata muncii, sustinand ca forta de munca este
cea care se vinde, si anume capacitatea oamenilor de a munci, deci calificarea,
experienta, competentele de care acestia dispun. Potrivit teoriei marxiste, ca
urmare a utilizarii fortei de munca in procesul de munci este creati o valoare
noud, materializata in bunuri de consum. Aceasta valoare reprezinti o ,,valoare
a muncii”’. Totodatd, angajatul obtine in schimb, pentru munca depusa, numai
o parte din valoarea creata, consideratd cost al fortei de munca (salariul).
Cealaltd parte a valorii nou-create de angajat este insusita de antreprenor, ea
manifestandu-se intr-o formi de exploatare a muncii. In acest context, teoria
marxistd utilizeazd termenul ,piatd a fortei de munca”. Totodatd, teoria
marxistd neaga participarea la crearea valorii noi a altor factori si neofactori de
productie, cum ar fi capitalul, pamantul, antreprenoriatul.

Adeptii teoriei marxiste sustin cd pe piata muncii se vinde forta de munca,
si nu munca, deoarece aceasta nu se poate vinde, neexistind in realitate. Intr-
adevir, pe piata muncii lucratorul nu poate vinde munca, iar cumparitorul nu o
poate cumpira, deoarece aceasta, ca atare, nu existd. Lucrurile ar fi stat astfel
dacid s-ar fi putut face o analogie cu mecanismul pietei muncii si cu cel al pietei
bunurilor de consum. In realitate, o asemenea analogie nu poate fi facuta.

Munca reprezinta o activitate rationald a oamenilor in vederea producerii
unor utilitdti concretizate in bunuri si servicii, fiind insotitd de consumul de
energie fizica §i nervoasd a individului. Dacd, pe piata bunurilor de consum,
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actul de cumpdrare si cel de vanzare au loc simultan, mecanismul de
functionare a pietei muncii este ceva mai complicat. insu§i contractul de
cumpdrare-vanzare a serviciilor de munca intre actorii sociali ai pietei muncii se
incheie Inainte ca serviciile de munca sia fie prestate. Totodatd, actul de
cumpidrare-vanzare a serviciilor de munci se realizeazd doar dupi ce activitatea
de munci a avut loc. In acest caz, angajatorul este interesat mai mult de
rezultatul muncii depuse pentru care el plateste bani, decat de capacitatea
Lucrdtorului de a muncii.

Totodatd, mecanismul de piatd, determinat de legile cererii si ale ofertei
presupune ca actul de cumpdrare-vanzare are loc doar In cazul cand cum-
paritorul este in stare si doreste si campere bunul (serviciul) de care el are
nevoie, iar vainzitorul dispune de acest bun si este gata si doreste si-1 vinda.
Actul de cumparare-vanzare este insotit si de schimbarea proprietarului bunului
in cauza. Actul de cumparare-vanzare pe o piati concurentiala se prezinti ca un
schimb echivalent, determinat de mecanismul de piatd (legile cererii si ofertei),
iar proprietarul bunului se bucurd de cel putin trei drepturi: de posesie, de
folosinta si de dispozitie [23].

Pornind de la interpretarea fortei de munca drept capacitatea omulni de a
munci, aceasta nu poate fi separatd de lucritor si, prin urmare, poate fi vandutd
pe piata muncii doar impreund cu lucratorul. O asemenea situatie se poate
intampla doar In cazul cand lucrdtorul este sclav sau atunci cand munca
prestatd este obligatorie, cum era In societatea socialisti. Or, intr-o economie
de piata bazatd pe principiul de /Zbertate acest fapt este imposibil. Daca forta de
muncd nu poate fi separati de lucriator, atunci aceasta nu poate deveni
proprietatea cumpdratorului fortei de munci. La fel, dacd cumpiritorul fortei
de muncd nu poate deveni proprietarul acesteia, atunci nu poate dispune de ea,
deoarece dreptul de dispozitie apartine lucritorului. In acest caz, angajatorul
poate doar Znchiria forta de munci pentru o anumiti perioada de timp, iar
inchirierea nu poate fi consideratd un act de cumparare-vanzare. Prin urmare,
actul de cumparare-vanzare nu este prezent, lipsind cumparatorul si vanzatorul
fortei de munca.

Potrivit teoriei marxiste, In procesul angajarii fortei de munci lipseste
schimbul echivalent, deoarece costul fortei de muncd este mai mic decat
valoarea pe care aceasta o creeazd. Totodata, unul dintre principiile de baza ale
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mecanismului de functionare a economiei de piatd este schimbul echivalent in
procesul actului de cumpdrare-vanzare. Insi, in situatia cind schimbul
echivalent lipseste, nu poate fi vorba despre raporturi economice de piata
civilizate.

Potrivit teoriei factorilor de productie, formulati de clasicii stiintei
economice, pe piata muncii se vinde munca, iar salariul reprezinti costul
muncii (i nu al fortei de muncd, cum sustin mai multi cercetitori), un venit
factorial, ca si veniturile altor factori de productie. Totodatd, termenul forta de
munci, interpretat drept capacitatea individului de a munci, poate fi echivalat
cu termenul de ofertd de munca sau potential uman [4].

Vorbind despre obiectul tranzactiei pe piata muncii, trebuie mentionat
faptul cd acesta nu este atat omu/ (lucritorul), cat capacititile lui fizice si
intelectuale care sunt utilizate pentru crearea unui bun. Or, capacititile de
munci, talentul, calificarea sunt inseparabile de Insusi lucritorul. Cu toate cd
angajatorului ii este oferitd, spre cumparare si utilizare, capacitatea de munci a
lucritorului, obiectul tranzactiei pe piata muncii este totusi munca,
concretizatd In serviciul de munca oferit de lucritor intreprinzdtorului intr-o
perioadd concretd de timp (40 de ore pe saptamand). Astfel, si in contractul
individual de munca obiectul tranzactiei reprezintd nu intreaga capacitate de
munci a individului, ci doar serviciile de muncad de o anumita calitate, prestate
intr-o anumitd perioada de timp. Aceastd situatie a devenit si mai relevanti in
conditiile tranzitiei la societatea postindustriald, cand continutul muncii se
schimba esential, iar formele flexibile de ocupare devin tot mai diverse.

In procesul tranzactiei servicillor de munca ale lucratorului, sunt impor-
tanti factori precum: sa/ariul (pretul muncii), regimul si conditiile de munca, securitatea
la locul de munca, posibilitatea de dezvoltare si crestere in cariera profesionald, relatiile cn
colegii 5i cu superiorii, garantitle de ocupare ete.

In procesul tranzactiei capacitatii de muncd pe piata muncii, lucratorul
analizeazd, de fiecare datd, doua alternative — prestarea serviciilor de munca pentru
angajator sau producerea bunurilor in gospodiria personali (autoocuparea). In
conditiile in care continutul muncii se modificd simtitor are loc un proces de
Slexcibilizare a pietel muncii, iar teoria ofertel individuale de munca devine mult mai
complexd decat teoria ofertei de pe piata bunurilor si serviciilor. Prin urmare, se
poate conchide cd mecanismul de piatd, inclusiv cel al pietei muncii,
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functioneazi astfel: pe piata muncii obiectul tranzactional dintre cumparitor si
vanzitor este munca viitoare. Procurand o anumiti cantitate de munci,
angajatorul devine proprietarul acesteia sau, mai exact, al rezultatelor obtinute,
deoarece munca se concretizeaza in utilittile pe care le produce. Pentru munca
depusd, lucritorul primeste pretul acesteia, concretizat in salariu. Devenind
proprietarul rezultatelor muncii, angajatorul are dreptul atat de posesie cat si de
dispozitie si de folosinta fata de utilitatile produse, si nu fatd de forta de munca.
Prin urmare, actul de cumparare-vanzare a muncii poate fi considerat un schimb
echivalent, iar salariul reprezintd plata pentru utilizarea cantitatii date de munca.
Actul de cumparare-vanzare a muncii nu presupune niciun fel de exploatare, iar
noua valoare addugatd este creatd prin utilizarea a patru factori si neofactori de
productie — munca, capitalul, pimantul si antreprenoriatul (in conditiile dezvoltarii
socletatii informationale, neofactori de productie pot fi considerati informatia si
inovatia sau progresul tehnic). Midrimea salariului, ca venit al muncii, este
determinata la randul ei de: conjunctura pietei muncii, cererea si oferta de munca,
cadrul institutional-legislativ existent, sistemul de securitate sociala de pe piata
muncii, alti factori de ordin teritorial sau national.

1.3. Evolutia gi impactul continutului muncii asupra
modelului de functionare a pietei muncii

Analiza mecanismului de functionare a pietei muncii presupune si analiza
continutului muncii ca obiect al tranzactiei pe piata muncii. Continutul muncii
std la baza raporturilor de munca si, respectiv, a particularititilor mecanismului
de functionare pe segmentul pietei muncii pe care munca este tranzactionata.

Etimologic, cuvantul ,,munca” provine de la slavonul ,wyvummes”, care
inseamna chin, suferintd, iar originea cuvantului francez ,,fravai/” (munci) se
afld in latinescul ,,#ripalium” [8] — instrument de torturd compus din trei stalpi de
care era legatd victima spre a fi chinuitd. Din acest punct de vedere, munca era
consideratd, din cele mai vechi timpuri, drept o activitate neplicuta, punitiva.
Totodata, pe parcursul evolutiei omenirii activitatea de munca a avut mai multe
interpretari. Nici in prezent nu exista o definitie unicd a muncii, ea fiind vazuta
sl ca activitate umand san activitate orientatd spre producerea bunurilor necesare pentru

satisfacerea nevoilor umane, sau activitate rationald, sau element de cuantificare a valoris, sau
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principalul factor de productie [14], sau dezutilitate prestatd pentru o anumitd
compensare [22], sau activitate destinatd pentru clasele de jos ale populatiei [17] etc.

Un lucru este cert, si anume ca interpretirile date muncii in diversele
perioade istorice erau puternic influentate de: gradul de dezvoltare tehnica a
mijloacelor de productie, ordinea sociald, standardele de viata existente etc.
Astfel, lumea anticd era predominatd de presupunerea ca munca era destinata
sclavilor. Ca atare, munca era socialmente dispretuitd si considerati un efort
penibil, o suferintd, o tortura. Clasele dominante, oamenii liberi, spre deosebire
de sclavi, se ocupau cu sportul, artele, politica si filozofia, activititi care nu erau
considerate munca. Evul Mediu crestin interpreteazi munca drept pedeapsa
pentru pacatul originar al omului pentru care a fost alungat din paradis si
condamnat sa-si castige painea prin sudoarea fruntii. Deci, munca apare ca o
fatalitate sau ca o cale de resemnare si de platd pentru pacatul originar.

Aparitia religiei protestante, mai ales a doctrinei calviniste, marcheazd o
schimbare profundi in definirea continutului muncii [18]. Fatalitatea predesti-
natd si propagata de catolicism a fost inlocuitd cu o altd idee, mai progresistd, si
anume Zndreptatirea munciz, acordandu-i-se o misiune mai optimistd. Ideile
reformatoare ale religiei protestante au contribuit la liberalizarea constiintei
sociale, care la randul ei a condus si la liberalizarea muncii. Aceasta din urma s-
a manifestat, In special, in alegerea liberd a profesiei, ceea ce nu era caracteristic
nici sclavagismului, nici feudalismului. Munca pentru om s-a transformat astfel
dintr-o pedeapsa a lui Dumnezeu intr-o sursid de imbunatitire a conditiilor de
trai. Sdracia, care era stimulatd de catolicism, a devenit in cadrul noii religii o
cauzd a leneviei, a betiei etc. Condamnandu-se sdrcia, s-a proslavit munca.

Secolul al XVIII-lea a adus mari schimbdri calitative atat in domeniul
dezvoltarii economice, cit si in cel ideologic. In Anglia, s-a produs revolutia
industriald, respectiv s-au pus bazele economiei politice clasice de citre Adam
Smith. In Franta, a avut loc Revolutia burghezi, care a proclamat libertatea
omului si a determinat Inceputul credrii societdtii capitaliste, consolidata in
continuare prin activitatea politicd a lui Napoleon Bonaparte. Au apirut diferite
teorii economice si politice liberale care s-au manifestat cu succes in diferite
domenii In secolul urmitor si care au contribuit la dezvoltarea unor stiinte
socioumane, ca: filosofia, sociologia, economia, stiintele juridice etc. Au fost
puse bazele teoretice ale economiei de piata. In acest context munca si-a
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schimbat statutul, iar teoria muncii libere a cdpitat o pondere mare, inclusiv
abordirile ei extrem de ostile, opuse chiar. Potrivit valorii muncii, dezvoltatd de
clasicii economiei politice (A. Smith, D. Ricardo) si teoriei factorilor de productie,
munca a devenit principalul factor de productie [14].

Teoriile marginaliste, aparute In a doua jumatate a secolului al XIX-lea, au
determinat adaptarea continutului muncii la noile conditii ale economiei de
piatd. Urmarind scopul de a modela cat mai autentic procesele economice din
societate prin modelarea matematicd, reprezentantii marginalismului interpre-
tau munca, In primul rand, ca o degutilitate, ca ceva neplacut, pe care lucratorii o
efectueaza numai In schimbul unei utilitati — salariul, destinat procurarii
bunurilor de consum, intretinerii lor si a familiei, distractiilor etc. [24].

Prin urmare, economia de piata fixeaza categoria ,,munca” drept factor de
productie. Trebuie mentionat faptul cd nu oricand munca poate fi considerata
drept factor de productie. Teoria economica neoclasicd sustine ca numai acea
munca prestatd in schimbul unei remunerari, in afard de satisfactia obtinutd de
la ea, se considerd a fi o categorie economica. Astfel, activitatile scolarilor de
rezolvare a problemelor — spun acesti autori — nu pot fi considerate munca in
sensul economic [22]. Toate aceste interpretiri ale continutului muncii se
incadreazd armonios in acea ordine sociald si economicd numita de specialisti
Societatea industriald”, care vine cu o noud cultura, noi relatii sociale si
comportamente umane, noi valori si obiective ale vietii umane. Dezvoltarea
societatii industriale a contribuit esential la schimbarea continutului muncii,
transformand-o Intr-o activitate motivantd, care la randul ei a condus la
cresterea puternicd a productivitatii muncii si a bundstarii populatiei. In general,
esenta societatii industriale poate fi redata prin urmatoarele principii generale,
observate, practic, in toate domeniile vietii umane: Maximizare, Sincronizare,
Specializare, Standardizare, Concentrare [15].

Ideologii comunismului din Uniunea Sovieticd au dat si ei o definitie muncii,
considerand-o  prima necesitate  vitald. Dorind si construiascd o societate
comunista bazatd pe egalitarism si principii ca ,,De la fiecare dupa capacitati,
fiecaruia dupa necesitati”, ei au distrus echilibrul economic, psihosocial, juridic
etc., determinat de evolutia istoricd fireasca a societdtii conform unor legi
obiective. Activitatea ,,constructorilor comunismului” a adus prejudicii grave
dezvoltarii social-economice si psihologice de mai departe a societatii. Ignorand
conditiile existente ale dezvoltirii fortelor de productie si ale continutului
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muncii de atunci, ei au Incercat si implementeze ideea de interpretare a muncii
drept prima necesitate vitald. Intr-adevir, munca poate fi o necesitate vitald pentru
oameni daci este liberd si creativd, cum ar fi munca artistilor, munca oamenilor
de stiintd, munca inventatorilor etc. Or, la inceputul secolului XX, ca si in
prezent, incd nu au aparut acele conditii obiective si acel nivel de dezvoltare a
tehnologiilor care s asigure o ocupare cu astfel de activitati pentru majoritatea
populatiei.

Acea parte a populatiei, in special intelectualitatea, care intelegea caracterul
absurd al acestei aventuri si nu dorea sa participe la constructia noii societati
era declaratd dugman al popornlui si trimisi la ,reeducare”, la munca silnica, in
Siberia. Se organizau ,,subotnicile” comuniste — demonstratii — care erau si ele
un fel de ,,exercitii in procesul de formare a omului de tip nou”. Evident, o
societate de acest tip poate si se mentina numai in conditii de totalitarism si
dictatura. Consecintd grava a teoriei §i practicii comuniste, ele au afectat
puternic comportamentul populatiei, atitudinea ei fatd de munca si spiritul
antreprenorial. Restabilirea lor va necesita o perioada foarte indelungatd, fapt
ce va contribui la cresterea perioadei de tranzitie la economia de piatd care se
desfdsoara actualmente in fostele state socialiste, inclusiv In Republica
Moldova.

Noile conditii economice determinate de consolidarea civilizatiei de tip
industrial si transformarea ei intr-o societate supraindustrializatd, numita si
postindustriald, presupune o serie de caracteristici specifice legate de modificarea
continutului muncii, si anume trecerea din zona de productie a bunurilor de consum
in zona servicitlor, care devin predominante In toate sectoarele economice.
Sectorului tertiar ii revine peste 80% din valoarea adaugata creatd. Volumul de
munca remuneratd in cadrul activitatilor de prelucrare industriald se diminueaza
ca urmare a noilor tehnologii. Complementar, se extind formele de munca
neremuneratd (voluntariat), prestata In schimbul altor beneficii, intrucat
producitorii de bunuri si servicii incearcd sa transfere o parte a activittii de
muncd asupra consumatorului. Consumul de bunuri §i servicii nu va mai
reprezenta o activitate total separatd de functia de productie. Fenomenul este
vizibil in special la nivelul distributiei, al reciclarii sau al elimindrii finale a
deseurilor. Apare o noud categorie de actori sociali in sistemul economic,
consumatorii, care se transforma treptat in prosumator, combinand activitatea de
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productie cu consumul [16] Pentru noile resurse umane, noua civilizatie - ,,a

»
serviciilor”, cum mai este denumita - , presupune schimbdri profunde nu doar
la nivelul formarii profesionale, al deprinderilor si al capacititilor de munca, ci
si ca mentalitate, ca mod de intelegere a unui raport evoluat intre procesul de
munca si mediul Inconjurator (natural si artificial) in care acesta este integrat.
Pornind de la analiza evolutiei continutului muncii, precum si a interpre-
tarilor acesteia, se poate conchide ca munca In RM Insumeazd trasiturile
caracteristice tuturor etapelor de dezvoltare a civilizatiilor (societatea agrari,
societatea industriald, societatea postindustriald). Iar pe piata muncii din RM,
aflandu-se in plin proces de formare, se regasesc diverse tipuri ale muncii, care
determind §i mecanisme diferite de functionare a pietei muncii. Prin analiza
specificului continutului muncii in diverse sectoare ale pietei muncii se pot gasi
cele mai bune solutii de interventie a autoritatilor publice pentru ameliorarea
situatiei In domeniul ocupdrii fortei de muncd, aflata la moment intr-o situatie

criticd, contribuind astfel la dezvoltarea economica durabild a tarii.

1.4. Teorii moderne asupra pietei muncii

Mecanismul de functionare a pietei muncii este descris in detaliu de teoriile
economice clasice si neoclasice, inclusiv feoria productivitatii marginale a nunci,
care s-au afirmat incd la Inceputul sec. al XX-lea. Totodatd, aceste teorii, in
functie de schimbarea conditiilor economice, a continutului muncii si a
raporturilor de muncd au fost completate, gradual, pe parcursul timpului, cu
noi abordiri teoretice si demersuri metodologice expuse in noile teorii ale pietei
muncii, inclusiv: zeoria pietei muncii flexibile, teoria pietei muncii segmentate §i a pietei
muncii duale, teoria pietei muncii interne, teoria capitalului uman etc., care vor fi
analizate In continuare.

1.4.1. Teoria pietei muncii flexibile

Piata flexibild a muncii a aparut ca o modalitate de adaptare a pietei muncii
la schimbirile conjuncturale ale economiei in tirile economic dezvoltate, care a
avut drept rezultat reducerea ponderii celor ocupati in sfera productiei mate-
riale si cresterea ponderii celor ocupati in sfera serviciilor. Aceste transformari
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in procesul de organizare a muncii au avut loc in contextul cresterii esentiale a
productivitatii muncii in industrie, agricultura, constructii etc. Flexibilizarea
pietei muncii presupune plecarea de la reglementarile rigide ale timpului de
munca, trasaturd caracteristica a intreprinderilor industriale si a organizatiilor in
conditiile societdtii industriale si implementarea diverselor forme flexibile de ocu-
pare si regimuri flexibile ale timpului de muncd, care devin tot mai raspandite,
in special, in sfera serviciilor. Utilizarea acestora a condus la o crestere a
eficientei economice, mai ales in ceea ce priveste utilizarea potentialului uman
din cadrul companiilor, deoarece ele permit atragerea In campul muncii a dife-
ritelor categorii de persoane care nu puteau, din cauza anumitor conditii, si
accepte regimul de munca traditional de 40 de ore, precum femeile cu copii,
pensionarii, persoanele cu dizabilitati, imigrantii, studentii etc. Formele flexibile
de ocupare a fortei de munca presupun introducerea in cadrul intreprinderilor,
firmelor sau organizatiilor, a regimurilor de munca cu timp prescurtat, munca
la domiciliu, regimuri flexibile de munca, munci sezoniere sau ocazionale, anga-
jarea lucritorilor temporari etc. In acelasi context, o forma flexibild de ocupare
poate fi considerata si aufoocuparea, caracteristica extinderii antreprenoriatului.

Multi cercetatori considerd procesul de flexibilizare a pietei muncii drept o
noud era in organizarea muncii si a procesului de productie, care va substitui
epoca fordist-taylorista. Cu alte cuvinte, flexibilizarea pietei muncii are loc in
contextul unei tranzitii generale a sistemului economic si social spre noi
principii ale dezvoltarii societatii, care au avut un impact semnificativ asupra
intregii lumi. Rdspandirea intensa a formelor flexibile de ocupare ocupd un loc
important in evolutia sistemului de productie si este una dintre principalele
caracteristici ale pietei muncii contemporane. Implementarea conceptului de
piatd flexibild a muncii In toate domeniile economice modifica semnificativ
esenta unor astfel de elemente ale raporturilor de muncd, precum ocuparea
fortei de muncd, mobilitatea, conditiile de munci, democratia industriala,
calitatea vietii active de munci, utilizarea eficientd a timpului de lucru (Zimze-
management), politica salariald etc.

In ultimii ani, pietei flexibile a muncii i s-a acordat o atentie deosebita in
comunitatea stiintificd. Au fost elaborate noi teorii §i concepte care dezvoltd
diversele aspecte ale flexibilizarii pietei muncii. Odatdi cu schimbarea
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continutului muncii §i a raporturilor de munca datoritd impactului progresului
tehnic, apar tot mai multe forme flexibile de ocupare.

Insasi formarea unei piete flexibile a muncii este un proces profund si
complex, fiind insotit si de cresterea rolului intreprinderilor mici si mijlocii,
precum si al celor ale antreprenoriatului social, mult mai adaptabile, in
contextul diverselor provociri si crize economice conjuncturale, la diversifi-
carea activititii economice individuale, inclusiv a celei din cadrul gospodariilor
casnice, precum si la implicarea in activitatea de munca a diverselor grupuri de
populatie, considerate social-vulnerabile.

Insusi conceptul de piatd flexibili a muncii apare pentru prima datd in
lucririle economistului polonez Oskar Ryszard Lange. Potrivit lui, flexibilitatea
reprezintd situatia in care alocarea resurselor pe o anumitd piatd asigurd
Optimul Pareto, adica alocarea eficientd a resurselor [19]. Din punctul de vedere al
economistilor liberali, formele flexibile de ocupare sunt mai progresiste si mai
eficiente, deoarece permit constituirea unor mecanisme competitive de
salarizare si mentinerea ratei somajului la un nivel acceptabil [11].

Se considera ci orice restrictie legislativd sau administrativa limiteaza intr-
un fel flexibilizarea pietei muncii. Or, extinderea formelor de flexibilizare
(inclusiv a sistemelor de salarizare) conduc la economisirea costurilor de
munci, respectiv la reducerea somajului.

In clasificarea formelor flexibile de ocupare se disting asa-numitele forme
Slexibile externe, legate de relatiile companiei cu piata externd a muncii. Acestea
includ formele flexibile deja institutionalizate pe piata muncii, care sunt
stipulate in legislatia nationald a muncii (conditii de angajare, de disponibilizare
etc.). De asemenea, sunt si forme flexibile externe de ocupare, legate de
caracterul muncii si al raporturilor interpersonale de munca. Din acest punct de
vedere, J. Atkinson a identificat urmatoarele forme flexibile:

1) flexibilitate cantitativd, atunci cand numdarul angajatilor sau salariul
acestora se modifici In conformitate cu modificarea volumului de
productie si realizare a bunurilor companiei;

2) flexcibilitate functionald, atunci cand un angajator modifica regimul de
munca pentru lucritorii deja angajati in cadrul companiei, prin

transferarea de la un loc de munci la altul sau recalificare [2].
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Flexibilitatea functionald necesitd un sistem de formare si recalificare bine
dezvoltat in cadrul companiei. Un exemplu de flexibilitate functionald ar fi
cercurile de calitate, care pledeaza pentru flexibilitate in sistemul relatiilor de
munci, in utilizarea unor forme flexibile de ocupare, nestandardizate, in intro-
ducerea unor regimuri de lucru flexibile, in aplicarea unor forme diferentiate de
angajare si disponibilizare.

Piata flexibild a muncii este abordata in mod diferit de lucritori si de sindicate,
pe de o parte, dar si de angajatori, pe de alti parte. Astfel, din perspectiva
angajatorului, flexibilitatea se asociaza cu capacitatea de a obtine competente mult
mai largi in gestionarea procesului de angajare-disponibilizare si politica salariala,
evitind anumite reglementari nationale sau sectoriale care pot afecta eficienta
economicd a companiei. Astfel, apar noi oportunititi pentru implementarea
inovatiilor si adaptarea rapida a firmelor la pietele aflate in schimbare.

Din perspectiva angajatului, flexibilitatea ii asigurd o autonomie mai mare
in ceea ce priveste conditiile de munca si salarizarea, capacitatea de a-si gestiona
optimal timpul de munca, accesul la noi cunostinte si noi calificiri, posibilitatea
cresterii In carierd etc. Cu toate acestea, pentru angajat flexibilitatea poate
conduce si la sciderea gradului de securitate sociald a muncii si a garantarii
locurilor de munca.

Intrucat un colectiv de mmnci presupune mai multe niveluri ierarhice, formele
flexibile de ocupare se stabilesc pe mai multe niveluri. Acestea se manifesta atat
pe orizontala (combinarea profesiilor, rotatia cadrelor), cat si pe verticald (dele-
garea unor functii de management si control la niveluri mai inferioare etc.).

Flexibilitatea se manifesta si in cadrul gestiondrii timpului de munca prin
cresterea numarului de schimburi de munci, utilizarea regimului de ocupare
partiald, precum si a lucritorilor temporari, extinderea si fragmentarea
functiilor de productie si rotatia locurilor de munci, munca la domiciliu etc.

Comparand avantajele si dezavantajele formelor flexibile de ocupare, repre-
zentantii sindicatelor sustin cd acestea contribuie realmente la o extindere a liber-
tatii de manevra pentru angajatori, pentru a mentine competitivitatea intreprinderi.
Totodata, ei sunt ingrijorati de faptul ¢ multe intreprinderi pleaca de la angajarea

cu norma Intreaga, fapt ce conduce la cresterea somajului deghizat.
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1.4.2. Teoria pietei muncii segmentate

O alta teorie care a aparut in aceeasi perioada, odatd cu reoria pietei flexibile a
mnncts, este teoria pietei muncii duale i segmentate. In acest context, J. Atkinson men-
tiona cd flexibilitatea pietei muncii este strans legatd de teoria segmentarii [2]. Mai
mult, flexibilitatea pietei muncii se bazeaza pe segmentarea acesteia. Or, in elabo-
rarea unei politici eficiente de ocupare capacitatea angajatorilor de a ,,segmenta’”
corect piata muncii este o conditie indispensabila. In anii *70 ai secolului XX,
economistii americani au observat o tendintd pronuntatd de polarizare a pietei
muncii, in special ca urmare a intensificirii proceselor migratiei internationale de
munca. Aceastad polarizare a stat la baza zeoriei pietei muncii duale.

In general, segmentarea piefei muncii este vazuta ca o distribuire a locurilor de
munca pe portiuni relativ stabile si inchise, zone care, Intr-un fel, limiteaza
mobilitatea fortei de munca. La baza acestei distribuiri stau o serie de
caracteristici calitative specifice, care determina distinctia intre aceste segmente
(spre exemplu, segmentarea in functie de varstd, divizarea pietei muncii pe
segmente In functie de meserii, profesii, specialitati etc.).

Bazele teoriei pietei muncii duale si a segmentdrii au fost puse de P.
Doringer, M. Piore, Ch. Leadbeater, J. Atkinson, G. Standing etc.

in prima interpretare a pietei muncii duale, aceasta era divizatd in doud
sectoare: piata muncii primard si piata muncii secundard. Definirea sectorului
primar al pietel muncii se reducea la intreprinderile care puteau fi caracterizate
prin prezenta unor piefe interne ale muncii. Aceste companii se caracterizeaza
printr-un nivel ridicat al salariilor, ocupare stabila, nivel ridicat al znvestititlor in
capitalul uman. Pe de altd parte, sectorul secundar reprezinta Intreprinderile mici i
mijlocii care nu dispun de o piati internd a muncii. In realitate, divizarea pietei
muncii In sectoarele primare §i secundare este mult mai complexd si se poate
referi inclusiv la repartizarea locurilor de munca din aceeasi organizatie,
caracteristice atat sectorului primar cat si celui secundar. Astfel, G. Doringer si
M. Piore au elaborat zeoria pietei muncii duale, sugerand ca pietele muncii pot fi
divizate in doud segmente neconcurente: primara si secundara [7].

Piata primara a muncii include:

e locuri de muncd independente: specialisti cu studii supetioare si secundare

de specialitate, manageri si administratori, lucratori de inalta calificare;
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e locuri de munca subordonate: tehnicieni, personal administrativ de

sprijin, lucratori cu calificiri medii.

Angajatii pe piata primard au nu numai salarii mai mari si conditii mai bune
de munci, ci si o pozitie sociald mai favorabild, mai fiabild, sanse de promovare,
posibilitatea de recalificare din contul companiei, diverse beneficii, bonusuri, plati
suplimentare, participare la profit, polite de pensionare garantate, apartenenta la
sindicate, cluburi (statut) etc. Ocuparea muncii pe piata primara a muncii necesita
cunostinte profesionale profunde si o calificare inalta de la angajat.

Piata secundard a muncii nu necesitd o pregatire profesionald speciala si
calificare inaltd a angajatilor. De regula, lucritorii de pe aceasta piatd
concureaza foarte dur intre ei. Lucritorii au salarii mici si conditii nefavorabile
de munci; fluctuatia personalului este destul de intensi, iar sansele de
promovare sunt slabe; locurile de muncd pe piata secundara sunt adesea
,,optimizate”, iar angajatii care le ocupa sunt disponibilizati in primul rand. in
cadrul raporturilor de muncid dintre lucritorii de pe acest segment exista
deseori o inechitate sociald, chiar si incélcarea libertatilor si drepturilor umane.

Ch. Leadbeater a propus un alt model, mai complex, de segmentare a
pietei muncii, acesta fiind compus din ,,nuclen” si , periferie” si impartit in patru
sectoare sau straturi. Primul strat sau ,,nucleu” reprezinta piata primard a
muncii, caracterizata printr-un loc de munca stabil cu norma intreagi; al doilea
strat reprezintd piata secundard a muncii sau ,,periferia”, unde lucritorii sunt
ocupati In regim partial de munca (lucratori temporari, lucritori sezonieri cu
contract pe termen determinat, lucratorii la domiciliu); in al treilea strat sunt
persoanele aflate In somaj pe o duratd pand la un an; iar al patrulea strat il
formeaza someri de lunga durata, mai mare de un an calendaristic [21].

1.4.3. Teoria pietei interne a muncii

Una dintre teoriile notorii care au contribuit esential la consolidarea Eco-
nomier muncii ca stiintd, precum si la dezvoltarea Managementului resurselor umane.
poate fi considerata Teoria pietei interne a muncii. Printre primii savanti care s-au
preocupat de teoria pietei interne a muncii au fost P. Doeringher si M. Piore.
Potrivit lor, piata interna a muncii este o entitate care dezvoltd un set de
proceduri pentru protejarea lucritorilor din cadrul companiei de concurenta
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din afara acesteia [12]. In acest sens, piata internd a muncii reprezintd un fel de
antipiatd.

De reguld, o piatd internd a muncii se constituie pentru:

1. nevoile de pregitire profesionald specifica bazatd pe unicitatea tehno-
logiilor companiilor, respectiv unicitatea locurilor de munca;

2. depidsirea informatiei imperfecte, a costurilor de tranzactie mari in
legaturd cu obtinerea si prelucrarea informatiilor despre performanta
potentiald a unui potential angajat din afara companiei;

3. formarea profesionald la locul de munci, care este de reguld informala
si se manifestd prin obtinerea competentelor si a calificrii nemijlocit la

locul de muncai.

Regulile care modeleazd piata internd a muncii §i limiteazd concurenta se
bazeaza pe trei factori: specificul calificarilor, formarea la locul de munca si
traditiile formale si informale ale colectivului de munca din cadrul companiei.

In general, raporturile de munci se pot realiza atdt pe o piatd externd a
munciz, in cadrul careia are loc miscarea lucratorilor Intre companii, cat si pe o
piatd internd a muncii, care se caracterizeaza prin mobilitatea lucritorilor in cadrul
unei singure companii.

Piata interna a muncii se caracterizeaza prin deplasarea lucrdtorilor In cadrul
unei companii, in care salariile si conditiile de angajare ale acestora sunt deter-
minate de reguli si proceduri administrative interne. Pietele interne ale muncii
se afld In competitie cu cele externe, unde mobilitatea fortei de munci are loc
intre companii, iar salariile sunt rezultatul actiunii fortelor pietei.

Mobilitatea fortei de muncd pe o piatd internd a muncii poate avea loc atat
pe orizontald — in cazul transferului la un alt loc de munca cu acelasi nivel de
complexitate si responsabilitate, cat si pe verticala — in cazul promovarii
lucritorilor la locuri de muncd cu o complexitate si responsabilitate mai mare si
care necesitd o calificare mai inaltd. Piata internd a muncii este caracteristicd
intreprinderilor interesate in pastrarea, motivarea si dezvoltarea potentialului
lor uman. De aceea, unul dintre obiectivele functionirii acesteia constd in
reducerea pe cat posibil a fluctuatiei angajatilor. Pe piata internd a muncii
formarea profesionala este orientatd, in principal, spre pregitirea specialistilor
pentru nevoile specifice ale intreprinderii date. Sistemul de pregatire
profesionald presupune cheltuieli mult mai mari, iar durata de pregatire
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profesionald este mult mai indelungatd decat ,,ucenicia” la locul de munca. De
asemenea, pe piata internd a muncii sunt dezvoltate sisteme de formare conti-
nud orientate spre cresterea continud a calificarii lucratorilor intreprinderii. Pe
piata internd a muncii, sindicatele apara interesele lucratorilor, indiferent de
specialitate sau meserie, iar ocuparea fortei de munca este mult mai sigura decat
pe piata externd a muncii.

Companiile angajeazd muncitori de pe piata externi a muncii in primul
rand pentru lucriri relativ necalificate, iar pentru locurile de munci unde sunt
necesare calificiri inalte asigurarea cu personal are loc pe o piatd internd a
muncii. Cariera profesionala si cresterile salariale rezultd dintr-o combinatie
intre varstd §i experienta, completate si cu formarea profesionala. Adresarea
companiei citre piata externa a muncii are loc doar atunci cand resursele
umane interne nu sunt capabile si facd fatd noilor exigente de productie.
Totodatd, apelarea la piata externa a muncii genereazi anumite dificultati si
riscuri, in special atunci cand potentialul angajat trebuie si corespunda
exigentelor specifice unice ale procesului de productie. Pe de altd parte, atra-
gerea lucritorilor din exterior poate afecta ritmul normal al managementului
carierei din cadrul companiei.

Pietele interne nu sunt complet izolate de actiunea mediului concurential
de pe piata externa a muncii, a carei influenta patrunde prin fluxurile de intrare
a fortei de munci (noile angajari).

Piata internd a muncii se caracterizeazd prin: independenta relativa a
salariilor angajatilor; actiunea fortelor existente pe piata externid a muncii
ocuparea posturilor vacante care necesitd calificari inalte prin promovarea
personalului sau activitati de management al carierei; stabilirea unor relatii pe
termen lung intre angajatori si angajati; existenta unei relatii directe intre nivelul

salariilor si vechimea In munca.

1.4.4. Teoria capitalului uman

O alta teorie care a avut un impact destul de important asupra cercetirilor
din domeniul economiei muncii, precum si a pietei muncii, poate fi considerata
teoria capitalului nman. Teoria capitalului uman a fost elaborata de reprezentantii
noii scoli de la Chicago, in a doua jumatate a secolului al XX-lea. Promotorii
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acestei teorii sunt: Th. W. Schultz, G. Becker, G. Stigler si J. Mincer. Cu toate
acestea, primele idei privind capitalul uman si investitiile aferente acestuia au
fost schitate inca de Adam Smith. Ultimele abordari ale teoriei capitalului
uman, in special conceptualizarea cresterii economice ca un proces alimentat de
inovatie, apartin lui Paul Romer, laureat al Premiului Nobel pentru Stiinte
Economice in anul 2018.

In general, capitalul uman reprezinti totalitatea cunostintelor, competen-
telor, obiceiurilor, calititilor sociale si personale, incluzand creativitatea, pe care
lucratorul le implica in procesul de munca, care, la randul ei, asigura productia
de bunuri materiale si servicii. Teoria capitalului uman este abordata In stransa
legatura cu studiul managementului resurselor umane, regdsindu-se, de
asemenea, $i In cercetirile mecanismului de functionare a pietei muncii. in
literatura recentd, noul concept de capital uman subliniaza faptul ca, in multe
cazuri, acesta este acumulat in functie de natura sarcinii (sau de competentele
necesare pentru indeplinirea unei sarcini din cadrul companiei), putand fi
folosit in mai multe companii care solicitdi competente transferabile. Acest
concept poate fi aplicat si in evaludri profesionale pentru a sustine dinamica
salariilor sau a promovirilor si rotatia angajatilor in interiorul companiilor etc.

In literatura economici moderna, neoclasica, termenul ,,capital nman” a tost
folosit de Jacob Mincer in articolul ”Investment in Human Capital and
Personal Income Distribution”; aparut in Journal of Political Economy in 1958.
Cea mai buna versiune a utilizarii practice a conceptului de capital uman
apartine lui J. Mincer si G. Becker. Lucrarea lui Gary Becker, intitulatd Human
Capital, publicata in anul 1964, a devenit cartea de referintd in privinta acestui
concept timp de mai multi ani. In viziunea acestora, capitalul uman nu se
deosebeste de capitalul fix si poate fi marit prin investitii in educatie, formare,
tratamente medicale, iar produsul final depinde intr-o anumitd masura de rata
sa de rentabilitate [3]. Astfel, capitalul uman poate fi considerat un mijloc de
productie in care investitiile suplimentare genereazi o productie suplimentara.
Capitalul uman este substituibil, dar nu poate fi transferat ca in cazul bunurilor
imobiliare, al muncii sau a capitalului fix.

Deci, capitalul uman reprezinta totalitatea trasaturilor (cunostintele, talen-
tele, abilitatile), dar si experienta, inteligenta, educatia, judecata si intelepciunea
detinute individual si colectiv de membrii unei populatii. Aceste resurse
desemneaza capacitatea totald a oamenilor, reprezentand o resursa care poate fi
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redirectionatd spre realizarea obiectivelor unei natiuni ca un tot unitar sau a
unor obiective specifice.

Capitalul uman se imparte, in linii mari, in trei categorii: Capitalul intelectual,
Capitalul social 5i Capitalul emotional.

Investitia in capital uman este influentati de o serie de motivatii,
determinantul principal fiind profitul sau randamentul asteptat de la aceastd
investitie, iar cel secundar este remunerarea lucritorului in care s-a investit.

Motivatia investitillor in capital uman constd in sporirea veniturilor viitoare
rezultate prin sporirea productivititii muncii. Investitia In capitalul uman
genereaza insa si costuri legate de timpul sacrificat pentru educatie si, respectiv,
venitul ratat care putea fi obtinut dacd aceasta perioadd de timp era destinata
activitatii profesionale. Pe de altd parte, cheltuielile investite in procurarea ma-
terialelor didactice pot fi considerate cheltuieli investitionale destinate cresterii
stocului de capital uman. Este normal ca veniturile prezente si valoreze mai
putin decat veniturile viitoare si de aceea, conditia de rentabilitate a acestor
investitii este ca veniturile viitoare actualizate sa depaseasca cheltuielile actuale efectuate.

La nivel macroeconomic, unele teorii moderne privind degvolfarea considera
capitalul uman un factor important al cresterii economice, iar studiile
demonstreaza si relevanta educatiei pentru bundstarea economici a oamenilor.
De aceea, aceste teorii leagd investitiile in capitalul uman de politicile
educationale promovate in stat, iar rolul capitalului uman in dezvoltarea
economicd, cresterea productivitatii si inovare a fost interpretat drept o
justificare a subventiilor guvernamentale in domeniul educatiei si al formarii
profesionale. Teoria capitalului uman a avut si are o mare influentd in elabo-
rarea politicilor educationale si in corelarea acestora cu cresterea exigentelor de
pe piata muncii.

1.4.5. Teoria institutiilor

In ultimii ani, in cercetarea economica, inclusiv in cercetarea pietei muncii,
a aparut un nou curent teoretic — feoria institutiilor. Acest curent a avut un
impact destul de mare in dezvoltarea unor ramuri ale stiintei economice
precum economia industriald, economia mondiald, teoria jocurilor etc. Teoria
institutiilor prezintd un interes major pentru economistii-juristi (Pozner R.A.,
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1981; Williamson O., 1985) [10], economistii-istorici (Fogel R.V., Engerman
CJ., 1972; North D., 1990), precum si pentru economistii-sociologi (Povey
V.V.,, Di Maggio P.I, 1991), care au fost implicati de mult timp in studiul
impactului institutiilor in dezvoltarea economica.

Teoria institutitlor oferd oportunititi analitice eficiente si pentru economia
muncii, precum si pentru piata muncii, considerata extrem de vulnerabila, care
necesita interventii substantiale din partea institutiilor. Se stie ci institutiile
stabilesc un sistem de stimulente (pozitive si negative), prin intermediul cdrora
dirijeaza activititile oamenilor si ale unitatilor economice intr-o directie dorita.
Astfel, este eliminatd incertitudinea, iar mediul socioeconomic devine mai
previzibil. Dacd oamenii au incredere in fiabilitatea si corectitudinea legilor,
contractelor, drepturilor de proprietate, ei se abtin de la tentatiile de a fura sau
a insela. In acest mod, institutiile isi realizeaza functia principald, si anume de a

reduce costurile de tranzactie.

1.4.6. Teoria contractelor

Unul dintre principalele modele care definesc teoria modernd a contrac-
telor este teoria principal-agent (TPA) [28]. Teoria principal-agent se preocupid de
relatia dintre principal (pe piata muncii — angajator) si agent (respectiv lucrator)
in cadrul aranjamentelor contractuale. Teoria in cauzd analizeazd problemele
tipice In procesul contractarii si analizeaza modul in care aceste probleme pot fi
depasite. Teoria TPA se bazeazd pe o serie de postulate: conceptul de organi-
zatie, conceptul de maximizare a utilitatii individuale, asimetria informationala;
distinctia dintre preferintele si inclinatiile spre risc ale participantilor la contract,
optimizarea costurilor in negocierea si incheierea contractelor.

Comportamentul participantilor la contract este determinat, in primul
rand, de maximizarea reciproc avantajoasa a utilitatii individuale, atat in termeni
monetari cat si nonmonetari. Fiecare partener actioneaza rational si asteapta
acelasi comportament de la celalalt. Totodata, comportamentul partilor poate fi
afectat de anumite amenintdri, precum comportamentul oportunist, care se
manifesta prin abateri in performanta profesionald sau actiuni prin care
participantii la contract isi urmaresc propriile interese.
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Teoria principal-agent se preocupi de proiectarea institutionald a contractelor
si de rolul acestora In schimburile dintre lucratori si angajatori. Conform
termenilor contractului, principalul (angajatorul) deleagd agentului (angajatului)
anumite responsabilitati si drepturi pentru care acesta din urmd va primi o
anumiti recompensi. In baza contractului, angajatorul obtine anumite beneficii
din utilizarea abilitatilor profesionale ale angajatului si a informatiilor despre
acesta. In acelasi timp, pentru angajator poate aparea riscul ca angajatul si nu
respecte termenii contractului, si actioneze urmarind propriile interese,
provocand prejudicii angajatorului. Cu cat mai putine informatii poseda anga-
jatorul privind motivele ocupirii unui loc de munca si abilitatile profesionale
ale angajatului, cu atat mai mare este riscul ca agentul sa nu respecte conditiile
contractului. Principalul este interesat sa gaseascd astfel de conditii de con-
tractare care sa-1 permita agentului si-si realizeze responsabilitatile la maximum.

In procesul de negociere si semnare a contractelor, pozitia principalului
diferd de pozitia agentilor prin:

e distributia neuniformd a informatiilor privind continutul clauzelor

contractelor;

e diferenta privind inclinatia spre risc intre contra-agenti.

Astfel, asimetria informationald reprezintd principalul motiv pentru care
rationalitatea comportamentului indivizilor si capacitatea acestora de a lua
decizii rationale in tranzactiile realizate pe piete, inclusiv in relatiile de munca,
sa fie limitate. Pentru depdsirea ncertitudinii sunt utilizate contractele. Toate
contractele vizeazd stabilirea anumitor zone de predictibilitate in dezvoltarea
relatiilor dintre contraagenti.

In functie de gradul §i natura incertitudinii, de inclinatia spre risc a
participantilor la tranzactie, precum si de specificul resurselor de care dispun
participantii la schimb, exista urmatoarele tipuri de contracte: complete (clasice);
neoclasice (relationale); rationale (implicite); psihologice.

Conceptul de contract complet a fost definit prima data de Milgrom si
Roberts. Trasaturile distinctive ale acestor contracte sunt urmdtoarele: stabilesc
exact ce ar trebui sa facd fiecare parte in functie de orice situatie; specifica
partajarea costurilor si a beneficiilor pentru fiecare caz; iau in consideratie toate
situatiile posibile de realizare a contractului, precum si a sanctiunilor corespun-
zatoare pentru nerespectarea clauzelor contractului; sunt voluntare si urmaresc
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beneficiul reciproc [9]. Cu toate acestea, in realitate, contractele sunt aproape
intotdeauna imperfecte si incomplete.

Conceptul de contract relational a fost folosit prima datd de O. Williamson
[10]. Contractele relationale nu prescriu intregul lant de actiuni secventiale, ci se
concentreazd pe descrierea principiilor de interactiune dintre parti. Relatia
dintre parti este relativ stabild, deoarece acestea sunt interesate de cooperare
reciprocd. Totodata, contractul relational nu specifici ce anume trebuie s faca
fiecare dintre parti in anumite situatii.

Contractele rationale (implicite) nu se bazeaza pe institutii formale rigide, ci pe
traditii $i norme sociale. Un contract implicit nu este incheiat formal. Se
presupune ca participantii la relatiile contractuale actioneazd in conformitate cu
normele comportamentale existente, stereotipurile, traditiile etc. Pe masura ce
influenta factorilor aleatorii creste, la fel creste si importanta contractelor
rationale. Contractele implicite sunt cel mai adesea multilaterale, iar limitele lor
sunt dificil de definit. Se considera ca un contract rational, de regula, este
extrem de personalizat, axat pe o perioadd lungd si prevede posibilitatea
diferitelor tipuri de abateri sau neconcordante in relatia dintre actorii pietei.

1.4.7. Teoria costurilor de tranzactie in raporturile de munca

Costurile de tranzactie reprezinta costurile destinate pentru obtinerea infor-
matiilor necesare In activitatea actorilor sociali existenti pe piata muncii.
Acestea apar ca urmare a extinderii pietelor informationale, respectiv a pretului
pentru informatii care sunt vazute in calitate de resurse.

Adaptarea teoriei costurilor de tranzactie la problemele pietei muncii presupune
o abordare a cadrului conceptual si a teoriilor si modelelor existente, precum si
o abordare metodologicd pentru rezolvarea unor probleme practice de pe piata
muncii. Conceptul-cheie al teoriei costurilor de tranzactie ar trebui sa fie Insesi
costurile de tranzactie care trebuie gestionate si optimizate [0].

Costurile de tranzactie reprezintd totalitatea resurselor (bani, timp, munca
etc.) cheltuite pentru planificarea, adaptarea si asigurarea controlului asupra
indeplinirii obligatiilor asumate de indivizi, in procesul de instrdinare si insusire
a drepturilor si libertatilor de proprietate adoptate in societate.

Notiunea costuri de trangactie are o importanti-cheie in noua teorie a
institutiilor, in care acestea sunt interpretate nu atat prin prisma unui conflict
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de interese, cat din punctul de vedere al posibilititilor de economisire a
costurilor de tranzactie.

In explicarea fenomenului costurilor de tranzactie, doud momente sunt
semnificative: discrepanta dintre interesele economice ale contraagentilor care
interactioneaza intre ei si fenomenul incertitudinii. La randul sdu, incertitudinea
este determinatd nu numai de fragmentarea sau insuficienta informatiilor dispo-
nibile, ci si de posibilitatile limitate de prelucrare pe care le au agentii economici.

Tipologia costurilor de tranzactie include costurile de identificare a oportu-
nititilor, costurile de decontare, costurile de masurare, costurile incheierii unui
contract, costurile comportamentului oportunist, costurile specificarii si
protectia drepturilor de proprietate.

Costurile incheierii unui contract sunt vazute drept costuri destinate inche-
ierii, modificdrii si completdrii contractelor, precum si indeplinirii conditiilor
contractuale. Costurile asociate controlului de catre proprietar sau principal
sunt, de asemenea, costuri de tranzactie, la fel ca si costurile de aplicare a
sistemelor de stimulare.

Costurile comportamentului oportunist. Comportamentul oportunist poate
fi considerat acel de comportament care vizeaza atingerea propriilor obiective
ale agentului economic si nu este limitat de consideratii morale.
Comportamentul oportunist este determinat de interesele economice distincte,
ca urmare a resurselor limitate, a incertitudinii etc.

Teoria costurilor de tranzactie se concentreaza, in principal, pe contracte
pe termen lung si contracte pentru care performanta nu poate fi determinati cu
exactitate. Astfel de contracte sunt caracterizate cel mai frecvent printr-o
distributie asimetricd a informatiilor si pot fi incheiate nu doar de partenerii
pietei, ci si de proprietar sau manager, in ceea ce priveste distribuirea dreptu-
rilor de proprietate, precum si intre principal si agent, pentru determinarea
tuturor cerintelor delegate.

Costurile de tranzactie reprezinta unul dintre criteriile care indicd avantajul
contractelor de orice fel. Utilitatea teoriei costurilor de tranzactie pentru piata
muncii constd In identificarea continutului economic si al comportamentelor

rationale individuale, In procesul angajarii sau disponibilizarii.
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1.4.8. Teoria riscului economic: adaptare la problemele pietei muncii

Conceptele de incertitudine si risc in activitatea economica au existat din cele
mai vechi timpuri si au stat la baza formularii obiectivelor comportamentului
cconomic. In conditiile de intensificare continui a concurentei si extindere a
proceselor de globalizare, gradul de incertitudine din activitatea economica nu
scade. Ba, mai mult, incertitudinea devine mai complexa, iar consecintele ei, adica
riscurile de esec in atingerea rezultatelor asteptate, cresc din cauza numarului
imens de participanti in relatiile economice, cu interese diverse, si a incapacitatii
privind obtinerea informatiilor fiabile si in timp util etc.

Incertitudinea si riscul din economie conduc la fenomene negative si in
sfera sociald si a muncii - tensiune sociald, conflicte de muncd, comportament

deviant al muncii etc. -, care la randul lor pot genera pierderi sociale semni-

)
ficative, afectand negativ competitivitatea Intreprinderilor (organizatiilor),
situatia economicd a lucritorilor si a angajatorilor.

Incertitudinea si riscul economic sunt cercetate inca din primii ani ai
aparitiei stiintei economice clasice. Metodele de determinare a rolului riscului in
activitatea economica si de evaluare si contabilizare a riscului in economia de
piata, in general, si in economia muncii, in special, se actualizeazd continuu.
Drept urmare, apar noi teorii care vizeazad comportamentul subiectilor econo-
mici in conditii de incertitudine si de risc economic. Exista teorii si instrumente
axate pe reglementarea raporturilor sociale si de muncd ce se referd si la
riscurile in domeniul salarizarii, al ocupdrii fortei de munca si al profiturilor
(teoria hedonista a muncii, teoria contractelor implicite etc.), dar si teorii si
instrumente de evaluare si calculare a riscului de somaj, a riscului de aparitie a
bolilor profesionale, care sunt utilizate pe larg in asigurarile sociale si de
sanatate. Hste foarte important ca natura si gradul de manifestare a riscului de
pierdere a salariilor de citre angajat si riscul de pierdere a veniturilor de citre
angajator sa fie asociate cu costurile fortei de munca si si fie evaluate cat mai
complex. Acest lucru este extrem de important in teoria riscurilor, deoarece riscu-
rile angajatului sunt, aproape Intotdeauna, derivate ale riscurilor angajatorului.

Vorbind despre angajator, existd multe circumstante In care acesta nu ar
trebui si aiba vreo inclinatie spre risc. In realitate, un angajator poate fi
indiferent fata de anumite tipuri de risc sau fata de un risc care nu depaseste o
anumita limitd, dupa care devine mult mai prudent.
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Evident, nu toate tipurile de riscuri aferente activitatii economice sunt
legate de relatiile sociale si de munca. Factorii de risc din activitatea angaja-
torului ar trebui clasificati In factori externi si factori interni. Impactul lor
asupra relatiilor sociale si de munca la intreprindere poate fi atat direct cat si
indirect. Factorii externi includ instabilitatea politicd, criminalitatea, politica
financiara si de creditare a statului, schimbarile structurale pe piata bunurilor si
serviciilor (factorul cererii), progresele din domeniul stiintei si tehnologiei,
conjunctura pietelor externe ale muncii, activitatea sindicatelor etc. Acest grup
de riscuri este, de obicei, analizat in corelatie cu activitatea investitionala.
Rezultatele acestor analize fac posibild evaluarea (masurarea) gradului de risc
care ne intereseaza in relatiile sociale $i de munca.

Varietatea riscurilor interne se reduce la doud tipuri: tehnologice si socio-
economice. Riscurile din cadrul celui de-al doilea tip sunt legate In primul rand
de relatiile sociale si de muncd ale angajatorului cu angajatii in domeniul
recrutarii, disponibilizdrii, promovarii, productivititii muncii, conditiilor de
munca (programul de lucru), disciplinei muncii, salariilor, hartuirii la locul de
munci, specificului locului de munci etc. Un risc major apare atunci cand un
fost angajat care detine informatii despre companie, know-how, reteaua de
clienti etc., poate slibi pozitia competitiva a intreprinderii daca se angajeazi la o
companie concurentd. Evaluarea incorectd de citre angajator a asteptirilor si a
competentelor angajatului este, de asemenea, un factor de risc. Strans legatd de
acest tip de risc este si neconcordanta intre contributia salariatului i remune-
rarea lui. Un alt risc tine de cresterea costurilor suplimentare (neprevazute)
pentru angajator, aparute ca urmare a cresterii impozitelor si taxelor sau a
nevoilor de formare profesionala etc.

Este evident ca principalul risc al angajatului este determinat de pierderea
venitului (salariul) si a sanatatii. Principalii factori de risc pentru pierderea
salariului de citre angajat sunt: insolventa angajatorului; evaluarea incorecta a
contributiei sale la locul de munci; incoerenta formelor si sistemelor de
remunerare; atitudinea incorectd, chiar abuziva a angajatorului fatd de angajat;
schimbdrile pe piata muncii; posibila pierdere a capacitatii de muncd; posibila
raspundere pentru cauzarea prejudiciului companiei; inflatia etc.

Riscul de accidentare si morbiditate, in corelatie cu atitudinea angajatului
fata de munca, respectiv fatd de nivelul salariilor, reprezinta unul dintre cele
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mai complexe fenomene sociale. Astfel poate fi determinat §i pretul sanatatii
lucritorilor, ceea ce, implicit, ne va duce la asa-numita feorie hedonista a muncii
[27]. Teoria in cauza permite evaluarea comportamentului angajatului in raport
cu nivelul salariului, in functie de acceptarea/neacceptarea riscului de
accidentare, precum si evaluarea gradului de compromis al angajatorului
Astfel, In comportamentul angajatorului, incertitudinea si riscul au devenit
factori principali in luarea deciziilor manageriale legate de raporturile de munca.
Printre alte teorii care au avut o anumita influenta asupra dezvoltarii teoriei
pietei muncii pot fi numite si: Zeoria relatitlor industriale, teoritle motivirii muncii,
teoria wmanizdarii muncii ete. lar pentru o formalizare a unei teorii cat mai
cuprinzdtoare a pietel muncii, este necesar de luat In considerare, In mod
consecvent, toate aceste teorii economice moderne aparute in ultimele decenii.
Aceste teorii ofera oportunititi si instrumente noi pentru analiza $i solutionarea
problemelor noi apirute pe piata muncii, aflatd in continua dezvoltare.

1.5. Elementele definitorii ale pietei muncii

O buni functionare a pietei muncii este asigurata prin mentinerea starii de
echilibru intre elementele ei definitorii si anume oferta de muncd i cererea de munca.
Starea de echilibru conduce la un proces durabil de dezvoltare a sistemului
economic, inclusiv a pietei muncii. Starea de echilibru pe piata muncii
contribuie si la 0 dezvoltare normald a acestor doud elemente definitorii.

Totodatd, provocarile care apar in formarea ofertei si cererii de muncd pot
conduce la compromiterea functionalitatii pietei muncii, respectiv la reducerea
nivelului ocuparii §i a productivititii muncii, precum si la franarea dezvoltarii
economice a tarii. In acest context, rolul autoritatilor publice, prin masurile de
interventie, constd nu doar in mentinerea echilibrului pe piata muncii, respectiv
a nivelului Inalt al ocuparii, ci si in stimularea procesului de formare a cererii 5
oferter de muncd. Din acest considerent, o analizd cat mai aprofundata a
elementelor definitorii ale pietei muncii, a continutului lor in noile conditii
economice, a factorilor specifici care contribuie la dezvoltarea lor, a riscurilor
care pot aparea in formarea acestora, este utild in formularea celor mai eficiente
masuri de interventie ale autoritatilor publice, necesare pentru stimularea unui
proces durabil de formare a lor.
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1.5.1. Cadrul general privind oferta de muncd

In general, oferta de munci exprimi volumul de resurse umane disponibil
intr-o perioadd de timp pentru o anumita tard, regiune sau localitate. Ea
depinde in principal de caracteristicile naturale si dobandite ale populatiei
potential active (structura $i rata de activitate a populatiei, pe grupe de varsti,
pe sexe, categorii profesionale, niveluri de educatie si pregatire etc.), de
comportamentele acesteia pe piata muncii, comportamente influentate de
factori de ordin cultural, psihologic, social etc. La nivel economic si social,
oferta de munca este permanent influentatd de factori de naturd demografica,
economica si social-institutionala.

Oferta de muncid se manifestd in mod distinct la nivel individual, la nivel
de ramura, precum si la nivelul economiei nationale. Din acest considerent, o
analizd mai aprofundatd a ofertei de muncid presupune descrierea acesteia la

fiecare nivel in parte.
Pe piata muncii, oferta de muncd se manifesti ca o suma a ofertelor

individuale de munci ale persoanelor care doresc sa fie angajate, in schimbul
unui salariu determinat de fortele pietei. Oferta individuala de munca se
manifestd putin diferit comparativ cu oferta totald de munca, fiind influentata, in

primul rand, de o serie de factori specifici, legati de personalitatea individului.

Oferta individuali de muncd
Prin oferta individuald de mmncd se intelege totalitatea capacitatilor fizice si
intelectuale pe care detinatorul lor este in stare i doreste si le ofere in schimbul unei
anumite remunerari, dedicand muncii timpul siu liber. Luarea deciziei pentru
prestarea serviciilor de munca revine individului care face o alegere intre cele doua
oportunitati, valori de alternativi, aducandu-i acestuia un anumit grad de utilitate:
e venitul obtinut din munca prestata, cheltuit ulterior pentru procurarea
anumitor utilitati (bunuri si servicii);
e timpul liber (leisure), considerat drept utilitate, fiind folosit de individ
pentru: odihnd, refacerea fortelor sale, distractii, dezvoltarea sa
multilaterald etc., care, de asemenea, contribuie la asigurarea unui

anumit nivel al calititii vietii.
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In acest fel, munca prestati de individ se manifesti ca oricare marfi din
sistemul economiei de piata. Decizia individului privind volumul de munca oferit
pe piata muncii poate fi rezultatul unui compromis in alegerea dintre cele doua
mmarfuri”: timpul liber si bunurile si serviciile ce pot fi procurate cu salariul
primit In schimbul muncii prestate. In functie de nevoile sale pur individuale, de
resursele banesti destinate fie intretinerii sale si a familiei, fie pentru procurarea
altor wutilitati (bunuri de consum indelungat, distractii, odihna, etc.), de
disponibilititile de venit obtinute din alte surse (dividende, dobanzi, rente,
remitente etc.), precum si in functie de nivelul salariului propus pe piata muncii,
individul ia decizia privind volumul de muncd pe care urmeaza si o presteze.

Comportamentul individului pe piata muncii este determinat de faptul ci
acesta este In acelagi timp producdtor (lucritor) si consumator. Odatd cu
cresterea nivelului salariului, individul este predispus sa presteze pe piatd o
cantitate mai mare de munci (ea fiind masuratd, de reguld, in ore de munca).
Insd, in acelasi timp, din cauza oboselii si plictiselii (cresterea nivelului salariului
presupune si cresterea intensititii muncii), va creste si cererea fatd de timpul
liber, ceea ce conduce la cresterea pretului acestuia. Economistii neoclasici
vorbesc in acest caz despre cresterea degutilitatii marginale a muncit.

Comportamentul individului pe piata muncii este determinat nu atat de
maximizarea venitului lui, cat de maximizarea utilitatii. In acest context, o alegere
optima intre #imp de munca §i timp liber ii va aduce un nivel maxim de utilitate
doar in punctul de tangenta dintre curba de indiferenta timp liber — timp de
muned $1 nivelul salariului orar oferit de angajator, care va reprezenta asa-numita
linie bugetard in modelul ofertei individuale de munca. Trebuie mentionat faptul
cd aceastd combinatie optima dintre volumul de munca si timpul liber depinde,
in cea mai mare masurd, si de preferintele subiective ale individului, iar totalitatea
punctelor de tangenta dintre curbele de indiferenta si liniile bugetare vor forma
curba ofertei individuale de munca.

Astfel, putem conchide ca decizia indivizilor de a-si vinde serviciile de
munci este determinata de trei variabile, si anume:

1) timpul limitat al zilei pe care individul il repartizeazd Intre munca si
timp liber, exprimata in unitati de timp (24 de ore);
2) nivelul salariului orar care determind puterea de cumpdrare a

individului;
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3) gradul de bunistare de care dispune individul.

Interactiunea acestor variabile determina

curba ofertei individuale de munci, care are
o aluri specificd. Fiind crescitoare, dintr-un | N
moment anumit devine descrescitoare, in | S | /
functie de cresterea nivelului salariului pe | |

ord. In punctul de cotituri al curbei ofertei | 2 /
individuale de munci, o unitate de timp liber | '! |
devine mai scumpi decit salariul oferit |
pentru o unitate de timp de munca. Salariatul B

ajunge la concluzia ca pentru maximizarea utilititii sale ar fi mai oportun sa
acorde mai multa atentie timpului liber necesar pentru refacerea capacititilor
sale de munca decat muncii.

In acest mod, cresterea salariului influenteaza oferta individuala de munca

prin:

o cfectul de substitutie — cand cresterea salariului conduce la cresterea
pretului muncii ceea ce stimuleaza inlocuirea timpului liber cu timpul de
munci;

® cfectul de venit — cresterea salariului conduce la diminuarea numdrului de
ore lucrate in favoarea cresterii numarului de ore de timp liber. Cresterea
salariului contribuie la cresterea bunastarii individului, care, la randul ei,
conduce la o tendintd de a consuma mai multe marfuri de calitate
superioard $i mai putine marfuri de calitate inferioard. Or, timpul liber
poate fi considerat drept o marfa de calitate superioard. Prin urmare,
cresterea salariului, la un anumit moment, va conduce la cresterea cererii
individului fatd de timpul liber in detrimentul timpului de munca.

Trebuie mentionat faptul cd decizia privind numdrul optim de ore de

munca prestate de lucrator depinde in mare masura de marimea venitului net al
lucritorului, venit format din salariul net si alte forme de venit ce nu provin din
muncd, cum ar fi: dividendele, dobanda, chiriile, mostenirea etc. Cu cat
ponderea celorlalte forme de venit este mai mare, cu atat efectul de venit va fi
mai mare §i oferta individuald de munca va fi in descrestere. Cu cat ponderea
salariului va fi mai mare in totalul venitului disponibil al lucritorului, iar
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valoarea lui este aproape de minimul de trai decent, cu atat mai pronuntat va fi
efectul de substitutie care va determina cresterea ofertei individuale de munca.
O asemenea analizd ar fi relevanta pentru gisirea unor explicatii ale nivelului
extrem de mic al ocupdrii fortei de munca din RM.

Oferta individuala de muncd depinde si de alti factori de ordin subiectiv
sau obiectiv, cum ar fi: traditiile §i religia; imposibilitatea gasirii unui loc de
munca atractiv ce i-ar asigura individului un salariu suficient de mare pentru
mentinerea unui standard de viatd acceptabil; presiunea fiscald; beneficiile
oferite de politica sociald promovatd de stat etc. Oferta individuala de munca
mai este influentatd si de oportunititile de obtinere a unor venituri salariale mai
mari pentru acelasi volum de munci pe alte piete ale muncii (peste hotarele
tarii) pe care lucratorii pot usor patrunde in prezent, in contextul reducerii
costurilor migratiei internationale de munca si al intensificarii proceselor
migrationiste.

Totodata, oferta individuala de muncd poate fi influentatd si de conditiile
existente la locul de munca, precum si de factori de ordin personal (varsta,
gradul de calificare) sau familial (activititile de menaj, educarea copiilor etc.).

In ultimii ani, economistii fac referinta la un fenomen economic nou, care
de asemenea poate avea repercusiuni asupra reducerii ofertei individuale de
munci, si anume capcana veniturilor medii (Middle income trap)'. O capcani a
veniturilor medii apare in situatia in care autorititile publice au facilitat
cresterea rapida a veniturilor pana la un nivel mediu in comparatie cu cele din
alte tari. Acest fapt conduce la o incetinire a cresterii economice, respectiv a
competitivitatii, comparativ cu alte tiri care dispun de: un potential uman mai
calificat, un nivel mai inalt al productivitatii muncii, o economie mai inovativa
si competitivd. Pe masurd ce salariile cresc, are loc si cresterea costurilor de
productie, iar producdtorii se gisesc adesea in imposibilitatea de a concura pe
pietele de export cu alte tari, ale ciror marfuri au costuri de productie mai mici.

1 Termenul a fost inventat de economistii Indermit Gill si Homi Kharas in 2006, cand lucrau la
strategiile de bazi pentru economia Asiei de Est. Middle income trap este un fenomen nou si a fost
mentionat pentru prima datd, in 2007, in Raportul Bancii Mondiale al lui Gill si Kharas ,,An East
Asian Renaissance: Ideas for Economic Growth”, https://openknowledge. wotldbank.otg/
bitstream/handle/10986/6798/399860REPLACEM1601OFFICALOUSEOONLY1.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y
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De obicei, tirile cuprinse in capcana veniturilor medii se caracterizeaza prin:
nivel scazut al investititlor; crestere lentd a nivelului de productie; grad de industrializare
inferior; o piatd a muncii subdezvoltatd (capacitatea redusa de creare a noilor locuri
de munci si de crestere a oportunititilor de angajare). O astfel de capcana a
venitului mediu este caracteristici tarilor cu o economie In tranzitie la
economia de piatd, cum este i economia RM.

Analiza modului in care se schimbi oferta individualdi de muncd sub
influenta diferitilor factori are o importantd deosebita pentru autorititile
publice in procesul elaboririi si promovarii politicilor de ocupare a fortei de
munca. Trebuie subliniat ci, spre deosebire de ceilalti factori de productie
pentru care avantajele monetare sunt cele urmadrite prioritar de proprietarii lor,
in cazul factorului muncid avantajele nonmonetare au o influenta mai mare

asupra deciziei de a munci, deci asupra marimii ofertei individuale de munca.

Oferta de muncd la nivel de ramurd

Spre deosebire de oferta individuali de muncid, a carei curba se rdsuceste
spre stanga In momentul in care efectul de venit depiseste efectul de
substitutie, oferta de munca la nivel de ramurd (pentru un anumit segment al
pietei muncii) se prezintd ca o curbd pozitiv crescitoare in functie de salariu.
Caracterul crescator al ofertei de munci la nivel de ramura este determinat de
faptul cd durata limitata a zilei de muncd, caracteristica modelului ofertei
individuale de munca, lipseste, iar cresterea nivelului salariului determina
cresterea atractivitatii acestui segment al pietel muncii pentru potentialii
angajati. Respectiv, multe persoane ocupate In domenii de activitate inrudite,
dar cu un nivel de salarizare mai mic, sau aflate in proces de formare
profesionald, sunt dispuse sd desfdsoare o activitate de munca pe acest segment
care le asigurd un salariu sporit, marind astfel oferta de muncad la nivel de
ramurd. Daci nivelul de calificare solicitat de o oarecare activitate de munca
poate fi realizat In fermen scurt, cresterea salariului ca urmare a sporirii cererii de
muncd va determina, la randul ei, o crestere a ofertei de munca.

Teoria segmentarii pietei muncii care descrie comportamentul ofertei de
muncd la nivel de ramura sugereazi existenta unor bariere virtnale” intre
segmentele de pe piata muncii, determinate de: specificul activitatii de munca,
gradul de complexitate a muncii, nivelul de calificare a potentialilor angajati pe
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fiecare segment al pietei muncii. Aceste bariere restrictioneaza aga-numita #zobi-
litate profesionald, adica deplasarea lucratorilor de pe un segment al pietei muncii pe
altul, in functie de cresterea salariului. Astfel, oferta de munca nu poate raspunde
cu promptitudine la cresterea cererii de muncd, din cauza timpului necesar
pentru obtinerea calificarilor speciale. Totodata, reducerea cererii de muncad nu
va genera scaderea relativa a salariului, dar poate genera somzaj.

Un instrument relevant de analiza, utilizat in studierea ofertei de munci la
nivel de ramurd, este clasticitatea ofertei de mmnci. In cazul dat, gradul de
clasticitate indicd gradul de sensibilitate al ofertei de muncd la modificarea
salariului si este influentat de nivelul de pregitire profesionala solicitat de
fiecare domeniu de activitate. De fapt, gradul de elasticitate al ofertei de munca
determind madrimea ,barierelor” intre segmentele pietei muncii, respectiv
posibilitatea de deplasare de pe un segment al pietei muncii pe altul, in
contextul cresterii atractivitatii acestuia. Astfel, pe pietele corespunzatoare
activitatilor care necesitd un nivel Inalt de calificare (medici, cadre didactice,
ingineri, functionari publici etc.), oferta de munca este znelasticd fata de salariu,
nu doar pe termen scurt, ci si pe termen lung, adicd este mai putin sensibild la
modificdrile salariale. Drept urmare, patrunderea pe acest segment, dar si
parasirea acestuia, este mai dificila.

In afari de aceasta, existd alti factori — conditiile grele, riscante sau
dezagreabile de munci, informatia incompleta pe piata muncii (privind locurile
de munci vacante) si slaba mobilitate geografici — care pot influenta puternic
elasticitatea ofertei de muncd la nivel de ramurd sau domeniu de activitate si,
prin urmare, mobilitatea profesionali.

Oferta totald de muncai

Oferta totald de muncd (oferta de munci la nivelul economiei nationale) se
apreciazd ca fiind totalitatea ofertelor individuale de munca ale persoanelor
capabile si dornice de a ocupa un loc de munca la un anumit nivel de salarizare.
Oferta totald de munci reprezinta o categorie utilizatd, de reguld, la nivelul
economiei nationale, in special, in diverse studii de analizi economici si
documente de politici de dezvoltare sau ocupare a fortei de muncd. Oferta
totald de muncd poate fi masurata fie In persoane, fie In ore de munca prestate.
Respectiv, oferta totald de munca poate spori odatd cu cresterea numarului de

67



ore pe care lucritorii doresc si le presteze suplimentar la aceleasi locuri de
muncid sau in afara acestora, reducand astfel volumul de munca solicitat de
angajatori (cererea de munca).

Desi oferta totald de munca nu este omogeni din punctul de vedere al
pregatirii profesionale si al nivelului de calificare, iar locurile de munca carora li
se adreseazd prezinta avantaje si dezavantaje nonfinanciare diferite, aprecierea
nivelului acesteia prin prisma numarului de ore lucrate anual scoate in evidenta
o serie de aspecte deosebit de interesante asupra modului de functionare a
pietei muncii si a echilibrului siu. Spre deosebire de oferta individuald de
munca sau oferta de munci la nivel de ramura, care prezinta diferite grade de
clasticitate fata de salariu, oferta totali de munca, apreciati in fond ca
totalitatea timpului de munca utilizat la nivel national, tinde sa fie cu atat mai
elasticd cu cat ponderea populatiei active in totalul potentialului uman este mai
mare.

In general, curba ofertei totale de munci poate fi divizati in trei segmente,
in functie de modul de ajustare a acesteia la modificarile cererii de munca.

Astfel, distingem ,,segmentul orizontal” sau asa-numitul segment keynesian,
care se caracterizeaza printr-un echilibru de subntilizare a forfei de munca [1]. Acest
segment presupune existenta unui somaj involuntar pe piata muncii, iar
ajustarea ofertei totale de munca la cresterea cererii de muncd are loc pe
orizontald, adicd prin absorbtia populatiei neocupate disponibile pe piata
muncii fard vreo crestere a nivelului salariului. Respectiv, acest segment se
caracterizeazd printr-o elasticitate perfectd, adicd cresterea ofertei de munca
poate avea loc si fira cresterea nivelului salariului sau o crestere neinsemnata a
salariului.

Cel de al doilea segment, ,,segmentul vertical” sau cel neoclasic, care se caracte-
rizeaza printr-o situatie de ocupare deplind, presupune ajustarea ofertei totale de
muncd la cresterea cererii de muncd ,pe verticald’, adicd prin cresterea
nivelului salariilor. in conditiile de ocupare deplina, forta de munci solicitata de
angajatori, ca urmare a cresterii cererii de muncd, nu este absorbitd din
rezervele existente pe piata muncii, dar este atrasa de la alte companii, prin
oferirea unor conditii de angajare mai avantajoase. In situatia In care toti
angajatorii procedeazi la fel, o crestere a nivelului ocupirii nu are loc. In
schimb, are loc o crestere continud a salariilor pe piata muncii. Segmentul dat
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se caracterizeazd printr-o rigiditate maximad, inelasticitate perfecta, iar deficitul
de forta de munca pe piata muncii poate genera procese inflationiste necon-
trolate.

Cel de al treilea segment, segmentul intermediar, care uneste segmentul
orizontal cu cel vertical al ofertei totale de muncd, presupune ajustarea ofertei
de munci la cresterea cererii de munca, prin cresterea simultand a nivelului
ocuparii si a nivelului salariului.

Analiza ofertei totale de munca prin prisma acestui model compus din

trei segmente este utild pentru:
e formularea si promovarea politicilor de ocupare a fortei de munci;

e determinarea mzvelului optim al ocuparii pentru o situatie economica

concreta;

e identificarea rezervelor de crestere a ofertei totale de muncid in
procesul de ajustare a acesteia la cresterea cererii de muncd, In
situatia In care oferta totali de muncid se apropie de ocuparea

deplina, situatie destul de raspanditi in economiile dezvoltate.

Toate solicitarile de forta de muncid suplimentard sunt satisficute ca
urmare a mobilitatii fortei de munca (naturala, teritoriala, profesionald). Aceste
rezerve sunt gasite, de reguld, din randul populatiei in afara fortei de muncd. tine-
retul studios angajat in campul muncii in regim partial de munca, pensionarii,
pentru care sunt dezvoltate mdsuri de Zwbdtranire activd, femeile casnice,
imigrantii de munca etc.

Pornind de la faptul cd o mobilitate a fortei de muncé se petrece intr-o
perioada relativ lungi de timp, fiind influentatd de factori de ordin demografic,
social sau de progresul tehnic si stiintific, iar oferta totala de munca se prezinta
perfect elasticd - in functie de nivelul salariului pe economie -, care se
transforma usor in perfect inelastici dacd este ocupatd aproape in Intregime, o
situatie extrem de indezirabild pentru sistemul economic (pentru ci poate
genera procese inflationiste si dezechilibra intregul sistem economic), auto-
rititile publice, in promovarea politicilor de ocupare, tind sa evite o asemenea
circumstantd, iar ocuparea deplind, obiectiv al oricdrei politici de ocupare si
permitd prezenta unui nivel al somajului, asa-numitul somaj natural sau voluntar,

acceptabil pentru conjunctura economica existenta.
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Indicatorul principal utilizat in evaluarea ofertei totale de munca reprezinta
populatia economic activa, adica totalitatea persoanelor apte de muncd prezente pe
piata muncii. Cu toate acestea, oferta totald de munca poate fi identificatd si cu
potentialul uman al tarii (cu toate ca aceastd notiune are un continut mult mai
larg?), care poate fi analizat atit sub aspect cantitativ (din punctul de vedere al
proceselor demografice), cat si calitativ (din punctul de vedere al calititii
capitalului uman existent), in special atunci cand autoritatile publice sunt
interesate sa identifice noi rezerve pentru cresterea ofertei de munca.

Asadar, in procesul evaludrii ocuparii fortei de muncd si formularii
masurilor de politici de ocupare, putem constata ca ar fi binevenitd luarea in
considerare a tuturor tipurilor de oferti de munci. Prin completarea acestor
evaludri si documente de politici publice cu aspecte ce tin de oferta individuala
de munci sau oferta la nivel de ramuri, s-ar putea scoate in evidentd unele
aspecte de ordin cultural, comportamental sau conjunctural care stau la baza
fragilitatii si vulnerabilitatii mecanismului de functionare a pietei muncii.
Aceasta ar conduce realmente la cresterea eficientei masurilor politicilor de
ocupare promovate de autoritatile publice.

1.5.2. Cererea de muncd — derivatd a cererit de bunuri §i servicii

Cererea de munca cuprinde ansamblul relatiilor dintre actorii sociali de pe
piata muncii (angajatori si angajati) privind volumul si structura fortei de munca
pe meserii, niveluri de calificare, specializari, atat pentru o ramurd a economiei
nationale cét si pe ansamblul acesteia, solicitata in procesul de productie. Intre
cererea de munca §i nevoia de muncd existd o legiturd stransd, caracterizatd
prin faptul cd cererea de munca este forma principald de concretizare a nevoii
de muncd. O conditie esentiald pentru ca nevoia de munca sa fie considerata
cerere de munci constd In salarizarea acesteia. Prin urmare, cererea de munca
se defineste ca fiind nevoia de muncd salariatd care se formeaza la un moment dat
intr-o economie de piata.

In linii generale, cererea de munci reprezinti numarul persoanelor pe care
companiile doresc sd le angajeze in procesul de productie, intr-o perioadd de

2 Potentialul uman reprezinti totalitatea posibilititilor de prestare a serviciilor de munca atat ale
unui lucrator, ale unui grup de lucritori, cat si ale societitii in intregime.
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timp, la un salariu determinat. Cererea de munca poate fi reprezentatd si prin
numarul de ore de munci solicitate de companii in procesul de productie la un
salariu determinat. Aceastd concretizare metodologici va ajuta ulterior la
alegerea corecta a indicatorilor statistici pentru estimarea cantitativa si calitativa
a cererii de munca din RM in conditiile de flexzbilizare a pietei muncii.

Grafic, cererea de munca reprezintd o curbd pozitiv descrescdtoare in
functie de salariu, asemenea curbelor cererilor bunurilor de consum si ale altor
factori de productie. Cererea de munca este considerati o cerere derivatd, care
depinde nu doar de nivelul salariului, ci si de volumul de productie fabricat de
aceastd munca, precum si de cererea acestuia pe piata respectivului bun. Gradul
de elasticitate al cererii de munca in functie de salariu depinde de pozitia
firmelor pe piata bunurilor de consum si pe piata muncii, respectiv daci ele
adoptd preturile si salariile determinate de fortele pietei sau au putere de
monopol sau monopson. Conditiile In care functioneazi economia de piata
sunt deci in masura sa influenteze nivelul cererii de munca al unei companii.

Analiza cererii de munca porneste de la feoria comportamentului producditornlus,
care utilizeaza, de reguld, in calitate de instrument de analiza functia de productie —
relatia dintre cantitatea produsd a unui bun economic (output) si cantitatile de
factori de productie utilizati in producerea sa (input), iar combinarea optima a
acestora (muncd (L) si capital (K)) ar asigura un volum maxim de productie
(Q): Q = F(L,K) --> max.

Totusi, In marea majoritate, companiile opereaza in economia de piatd
urmarind maximizarea profituluz, ceea ce implicd alegerea celei mai rentabile
combinatii intre factorii de productie care asigurd nu atat maximizarea
volumului de productie, cat maximizarea veniturilor din realizarea acestei
productii cu costuri minime. Alegerea optima este determinatd prin utilizarea
ratei tehnice de substitutie a factorilor de productie, care trebuie sa egaleze raportul
dintre pret si factorii utilizati. Peste nivelul optim al productiei, orice antrenare
de addugare a factorului variabil la un anumit stadiu tehnologic determina
reducerea productivitatii marginale a muncii si, implicit, reducerea indicatorilor
economici (legea randamentelor descrescatoare).

Considerand munca un factor variabil, in conditiile perioadei de scurtd
durata, angajarea fiecirei unitati de muncd suplimentare (ord de muncd sau
lucritor) contribuie la cresterea cheltuielilor de productie. Prin urmare,
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angajarea suplimentard a unui lucritor este eficientd numai atunci cand venitul
obtinut In urma acestei angajari suplimentare nu este mai mic decat cheltuielile
salariale facute de companie pentru aceastd angajare suplimentard. Dacd venitul
obtinut de companie in urma maririi cantitatii de munca utilizate cu o unitate —
venitul marginal al muncii — este mai mare sau egal cu salariul unei unitati de
munca, aceasta poate sa-si permitd angajari suplimentare. Venitul marginal al
muncii scade odati cu cresterea volumului de munca sub influenta legii
randamentelor descrescatoare. Prin urmare, independent de pretul fix, stabilit
de piatd, curba venitului marginal al muncii va descreste.

Teoria productivitatii marginale a muncii, In baza cireia sunt definite venztul
marginal al muncii $1 costurile marginale ale muncii se utilizeaza la determinarea
necesarului optim de personal al companiei. Oricare ar fi natura pietei,
compania va angaja fortd de munci doar in masura in care venitul marginal al
muncii este mai mare decat nivelul salariului (care poate fi considerat drept cost
marginal al muncii). In caz contrar, conditia de maximizare a profitului nu se
indeplineste, iar compania este nevoita sa disponibilizeze o parte din lucritori.

Intr-o perioadd de lungd durati, cand ambii factori de productie sunt
variabili, problema optimizirii angajarii fortei de munca devine mai complicata,
deoarece variatia pretului si a cantitatii unui factor poate influenta cererea altor
factori de productie. In conditiile in care compania utilizeaza munca si capitalul
ca factori de productie, se observad cid variatia volumului de capital utilizat in
procesul de productie introduce anumite schimbiri in comportamentul
companiei referitor la angajarea personalului. Intr-o perioadi indelungati,
introducerea in procesul de productie a unui volum suplimentar de capital va
determina o crestere a elasticitatii cererii de munca. Deci, o influentd decisiva
asupra elasticitatii cererii de munca o are cresterea stocului de capital fix,
utilizat pentru crearea noilor locuri de munca.

La nivel de companie, volumul cererii de munca este concretizat fie in
necesarul de personal, fie in nevoia de ore lucrate, in cazul cand durata zilei de
munca nu este reglementatd printr-un suport legislativ. Cu toate acestea, in
documentele de planificare strategica a activitatii companiei, volumul cererii de
muncd este determinat de wecesarul de personal, reprezentat prin totalitatea
capacitatii de munci solicitatd la un moment dat, intr-o anumitd cantitate,
structurd profesionala si nivel de calificare, care acoperd cat mai deplin
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necesitatea de muncd si obtinerea unui efect util maxim, in functie de:
inzestrarea tehnicd, organizarea productiei si a muncii, durata zilei de munci,
productivitatea muncii etc.

In procesul de identificare a necesarului de personal in cadrul intreprin-
derii, un rol deosebit revine subdiviziunii de resurse mmane care trebuie si
anticipeze necesar de personal atat pe termen scurt, cat si pe termen lung.
Strategia In domeniul necesarului de resurse umane a companiilor, fiind
deosebit de complexd, include o multitudine de componente, inseparabile
unele de altele, printre care:

e cstimarea necesarului de resurse umane in toati amploarea si
mobilitatea sa, pe ansamblul economiei nationale, pe sectoare de
activitate, ramuri si subramuri pana la nivelul agentilor economici;

e cvaluarea asteptarilor de la sistemul de Invitamant, adica a cailor,
mijloacelor si formelor adecvate de formare profesionald, de

recalificare si de crestere a nivelului de calificare etc.;

e claborarea unor criterii si reglementari juridice care sa asigure o

utilizare cat mai deplina si cat mai eficienta a resurselor umane;

e stabilirea unui sistem de stimulente materiale pentru salariati, in
vederea valorificarii cat mai eficiente a potentialului uman existent,

precum si a dezvoltarii lui.

Pentru determinarea necesarului de resurse umane, companiile trebuie sa
tind seama de o multitudine de elemente legate de mediul concurential, evolutia
pietelor bunurilor si serviciilor, schimbairile tehnologice etc. Toate acestea
impun luarea in consideratie a unor elemente cum ar fi: evolutia ramurii si a
domeniului de activitate la nivel national in care activeaza compania, precum si
clientii acestora; situatia economicd a companiilor concurente; politicile
comerciale pe termen scurt, mediu si lung; gradul de incertitudine in evolutia
vanzarilor, precum si a mediului inconjuritor; politica investitionald a compa-
nici etc. In afard de acestea, trebuie luate in consideratie evolutia probabili a
productivitatii muncii, costurile de mentinere a fortei de munca etc.

O problemi deosebit de importantd pentru companie o reprezintd asigu-
rarea unei corelatii corespunzitoare intre necesarul de resurse umane stabilit
pentru o anumitd perioadd de timp si efectivele de personal existente.
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Mentinerea unui excedent de personal reprezintd o sursi de costuri supli-
mentare generate de pliti salariale care nu au o corespondentd cu munca
prestatd. Deficitul de angajati conduce la pierderi de productie si implicit la
pierderi de profit. Drept urmare, pentru a se evita excedentele si deficitele de
resurse umane, politica de utilizare a resurselor umane trebuie sa se
caracterizeze prin aplicarea diverselor forme flexibile de angajare care si-i
permiti asigurarea unei marje de siguranta. In acest sens, atunci cand prevede
necesitatile de resurse umane si stabileste dimensiunile angajarilor de noi
persoane, compania trebuie sa tind seama si de eventuale reduceri de personal.

La nivel de ramuri sau domeniu de activitate, cererea de munca reprezintd
suma cererilor individuale de munca pentru segmentul dat al pietei muncii.
Totodatd, mecanismul pietei muncii impune anumite trdsaturi specifice in
procedura de agregare a cererilor individuale de munca. Forta de munca de
aceeasi calificare §i specialitate poate fi angajata in diferite ramuri ale economiei
nationale, care, la randul lor, impun detinitorilor de fortd de munca diferite
conditii de angajare si de salarizare. In acest context, pentru determinarea
cererii de muncid aferentd unui domeniu de activitate se impune calcularea
cererii de muncd a acestui segment al pietel muncii pentru fiecare ramurd a
economiei nationale. Cererile respective de muncd se Insumeazid, formand
cererea de munci a unui domeniu de activitate.

La nivel national, cererea totala de munca este vazuta ca o totalitate a
cererilor individuale de munca ale companiilor si se coreleaza strans cu oferta
totald de munca, influentandu-se reciproc. Din acest considerent, fluctuatiile
din economia nationala influenteazd decisiv volumul si structura cererii de
muncid, prin modificarea acesteia in acelasi sens (reiesind din caracterul derivat
al pietei muncii fatd de piata bunurilor si serviciilor). Capacitatea de productie,
tehnologiile utilizate si gradul de dotare tehnica afecteaza nivelul cererii, atat la
nivelul companiei cat si la nivelul economiei nationale. Atat rata de economisire
cat si rata dobanzii pot influenta puternic cererea de munci, prin intermediul
investitiilor avansate in procesul de productie, creatoare de noi locuri de
munca. Alti factori care influenteaza comportamentul cererii de munca sunt cei
de ordin demografic, social si psihologic.

In calitate de indicator ce misoari cererea de munci atit la nivelul microeco-
nomic cat si la cel macroeconomic este considerat numdrul locurilor de muncd ocupate
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sau vacante. Se considerd cd, intr-o perioadd indelungatd, locurile de munca
vacante vor fi ocupate sau lichidate. Prin urmare, indicatorul cererii de munca ar fi
populatia ocupati — cererea de munca satisficutid. Cu toate acestea, in Republica
Moldova, analiza cererii de munca se face si cu ajutorul altor indicatori, cum ar fi:
numidrul salariatilor; numdrnl salariatilor angajati in intreprinderile mici §i mijlocti; mobilitatea
salariatilor; numdrul de noi locuri de munca; numarnl locurilor de muncd vacante etc.

Locurile de muncd pot aparea atat la nivelul companiei prin angajiri de
personal, cat si prin activititi pe cont propriu — autoocuparea. Desi in economia de
piatd o parte a populatiei active este ocupata i in activitatea pe cont propriu, totust,
cea mai mare oportunitate pentru obtinerea unui venit din munci o ofera cererea
de muncd a companiilor. Prin urmare, cresterea cererii de muncd, adica cresterea
numarului locurilor de munca presupune, in primul rand, un proces nvestifional activ
al companiei, orientat spre crearea de noi locuri de munca. Totodata, nu trebuie
omis spiritul antreprenorial, generator de noi afaceri si de Intreprinderi mici si
mijlocii, care poate fi considerat o sursd importantd pentru cresterea numarului
locurilor de munci, si, prin urmare, a cererii de munca.

1.5.3. Salarinl — element definitoriu al pietei muncii

In sensul cel mai larg, salatiul reprezinti costul muncii, pretul pe care il
pliteste Intreprinzatorul pentru folosirea unui anumit volum de munca,
calificatd sau necalificata, simpld sau complexd, excedentard sau deficitara etc.
In acelasi timp, termenul de salariu contine si sensul de venit al unei persoane
care nu munceste pentru sine (pe cont propriu) ci pentru altcineva, fati de care
este dependent juridic sau economic, prestand astfel, serviciile de munca. Din
acest considerent, salariul reprezintd un obiect de studiu in cercetarile axate atat
pe analiza eficientei economice a activitdtii intreprinderilor, cat si pe cele ale cregsterii
nivelului de trai al populatier. Aceastd abordare dubli a salariului impune
autoritatilor publice sa promoveze politici de salarizare cat mai asente si coerente,
astfel incat sa nu compromita echilibrul social si perspectivele de dezvoltare
economica durabild a tarii.

in conditiile economiei de piatd, care se caracterizeazd printr-o diversitate
mare a surselor de venit ale populatiei, salariul reprezintd principala forma de

venit necesar pentru asigurarea unui trai decent al populatiei. Totodata, salariul
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reprezintd acel venit care mobilizeazi cel mai eficient resursele umane
disponibile in activitatea economica.

Trebuie luat in considerare faptul ca salariul reprezinta pretul de echilibru pe
piata muncii, care este totodatd si un indicator important de estimare a
functionalitatii sistemului economic. Nu in zadar autoritatile publice din diverse
tari tind sa mentina ponderea salariului in calitate de venit al principalului factor
de productie, in totalul veniturilor disponibile ale populatiei, la un nivel de circa
60-80%. O crestere a ponderii salariului in totalul veniturilor disponibile ale
populatiei contribuie si la cresterea nivelului ocuparii, precum si la cresterea
durabila a productivititii muncii si a competitivitatii economice. Cresterea
ponderii salariului in totalul veniturilor disponibile ale populatiei contribuie si la
cresterea volumului resurselor necesare pentru sistemul de protectie sociald din
tard. Or, mdrimea prestatiilor sociale de care beneficiazi grupurile vulnerabile
ale populatiei depind puternic de contributiile pe care lucritorii le alocd in
bugetul asigurirtilor sociale. In acelasi timp, wrinea salariniui trebuie s coreleze cu
nivelnl productivitdtii muncii. Otice crestere nejustificatd a salariului poate conduce
la procese inflationiste necontrolate.

Pentru ca o economie de piatd sa fie functionald, salariul trebuie sa
indeplineasca trei functii:

o functia de reproducere — presupune ci salariul nu poate fi mai mic
decat un anumit minim, numit de subzistenta, determinat pentru
economia nationald sau pentru fiecare categorie profesionald, necesar
pentru reproducerea lucritorului si intretinerea familiei lui. Discre-
ditarea acestei functii conduce, pe de o parte, la cresterea nivelului
sardciei, iar pe de altd parte, la exodul masiv al populatiei apte de munca
si, respectiv, la reducerea nivelului ocuparii. Aceastd functie tine in
special de negocierea si stabilirea salariului minim pe economie. In acest
context, analizand aceasta functie a salariului, trebuie luat in consi-
deratie nu doar marimea salarinlui nominal, dar $i a celui real, care
determina capacitatea de cumpdrare a salariului nominal si, respectiv, a
nivelului de bunistare a lucritorilos;

o functia de motivare — presupune respectarea principiului ,,pentru o
munca egald un salariu egal”. Aceasta functie contribuie la asigurarea
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Justitiei sociale In procesul repartitiei economice. Orice abuz din partea
angajatorilor sau orice formd de discriminare conduce la afectarea
puternici a motivirii muncii si, respectiv, la inrautatirea atitudinii
lucratorilor fagi de munci si la diminuarea productivititii muncii. In
aceasta situatie, autoritatile publice si angajatorii ar trebui si atragd o
atentie mai mare asupra perfectionarii continue a cadrului legislativ al
pietei muncii, precum si a sistemului de normare a muncii;

o functia de stimulare a cresterii economice — se bazeazi pe ideea ci o
crestere continud a salariilor conduce la cresterea consumului propriu,
acesta din urma stimuland cresterea cererii de consum si, prin urmare,
cresterea economica. Totodata, trebuie mentionat faptul ca orice crestere a
salariilor trebuie ficuta in corelare cu cresterea productivititii muncii.
Nerespectarea acestei corelatii poate conduce la procese inflaioniste.

Astfel, autoritatile publice, In procesul de promovare a politicilor aferente
veniturilor si salarizarii, trebuie sa atragd atentie respectarii acestor trei functii.
Nerespectarea lor pot ,,contribui” esential la: degradarea situatiei pietei muncii,
reducerea nivelului ocuparii §i franarea dezvoltarii economice a tarii.

Analizand salariile din RM in comparatie cu cele practicate in tirile vecine
se poate constata ca acestea sunt extrem de mici. Mentinerea nivelului scazut al
salariilor este o mostenire a economiei socialiste, care era insotita $i cu
obligativitatea prestirii serviciilor de muncd. Cu toate ca in economia socialista
salariul mic era compensat cu o politica drasticd de reglementare a preturilor,
iar fiecare lucritor, pe langa acest modest venit, beneficia gratuit de o gama
largd de servicii sociale - asistenta medicald, gridinite de copii, tichete de
odihnd, spatiu locativ etc. -, nivelul scazut al salariilor, precum si o egalizare
relativi a lor prin diferite masuri de plafonare au provocat o demotivare a
muncii lucratorilor, ceea ce a condus la o scadere a productivititii muncii in
toate ramurile economiei nationale.

Se poate conchide cd, in conditile contemporane, nivelul scizut al
salariilor reprezinta:

e un impediment semnificativ al cresterii economice, deoarece reduce

drastic consumul personal al populatiei i, respectiv, cererea agregata;
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® o constrangere importanta in cresterea productivititii muncii, in
contextul diminudrii surselor de motivare a muncii;

e un obstacol deosebit in calea progresului tehnic. Numai in conditiile
unei forte de muncd scumpe creste necesitatea retehnologizarii si
modernizirii procesului de productie;

® o constrangere pentru promovarea reformelor din cadrul politicilor
sociale.

O crestere esentiala a salariillor poate conduce la: cresterea cererii de
consum a populatiei; extinderea capacitatii pietei interne; lirgirea bazei fiscale;
cresterea marimii bugetului national etc. Politica de salarizare orientatd spre
cresterea salariilor poate contribui la: reducerea ocuparii informale si legalizarea
unor noi forme de venit; trecerea de la somajul deghizat la cel deschis;
reducerea diferentierii populatiei dupa venituri si, prin urmare, la reducerea
tensiunilor din societate; lirgirea bazei sociale pentru reforme. Numai astfel va
fi posibild reabilitarea prestigiului muncii calificate si a salariului ca principala
sursa de venit.

Din aceste considerente, scopul principal al politicilor de salarizare promo-
vate de autoritdtile publice la moment ar trebui sa fie ajustarea graduald a
salariilor cel putin pana la nivelul celor din tarilor vecine. Aceasta crestere poate
contribui realmente la: ameliorarea situatiei pietei muncii; cresterea indicatorilor
ocupationali; stoparea exodului populatiei apte de muncd din RM; ajustarea
conjuncturii economice si a productivitatii muncii la un nivel care asigurd un
anumit nivel de competitivitate a economiei RM. O analizd mai detaliatd
privind situatia salariilor in RM va fi prezentata in capitolul V.
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CarrToLuL I1
CONTINUTUL METODOLOGIC
AL CERCETARII PIETEI MUNCII
SI A POLITICILOR DE OCUPARE
A FORTEI DE MUNCA

2.1. Elucidiri metodologice asupra indicatorilor ce
caracterizeaza piata muncii

Demersul metodologic al prezentei cercetdri constd in evaluarea cantitativa
si calitativd a pietei muncii si a politicilor de ocupare a fortei de munca.
Cercetarea cantitativd vizeaza analiza indicatorilor statistici ce caracterizeaza
piata muncii. In acest sens, vom utiliza mai multi indicatori statistici dedusi din
Ancheta Fortei de Munca (AFM), desfasurata trimestrial de Biroul National de
Statistica (BNS).

Un indicator important care se regaseste iIn AFM si poate servi ca element de
referintd pentru alti indicatori ce caracterizeaza piata muncii este numdrul populatie:
cu regedintd obignuita, calculat in baza rezultatelor Recensamantului populatiei si al
locuintelor din anul 2014. Astfel, nu este utilizat numzirul populatie stabile, asa cum s-
a practicat pana in anul 2018 inclusiv, ceea ce a condus la aparitia unor serii
cronologice Intrerupte, astfel cd nu se pot face comparatii pentru perioade inde-
lungate. La randul sdu, resedinta obisnuita este definita drept locul in care persoana
a trait preponderent in ultimele 12 luni, indiferent de absentele temporare. Populatia
stabild este insd numarul persoanelor care au domiciliul stabil pe teritoriul respectiv,
inclusiv persoanele absente temporar. Din acest considerent, in AFM, calculati in
baza populatiei cu resedintd obisnuitd, nu poate fi estimat ,mumdrul persoanelor
declarate de catre gospoddrii ca fiind plecate peste hotare la lucru san in cantare de lncru” [10].

Conform AFM, forta de munci se refera la oferta curenti de munca
pentru producerea bunurilor si serviciilor in schimbul unei plati sau a unui

81



profit si cuprinde populatia ocupati si somerii [10]. In functie de participarea la
forta de munca, populatia este incadratd pe categorii si se face conform
principiului prioritatii ocuparii fatd de somaj si a somajului fata de persoanele in
afara fortei de munca.

Populatia in virstd de munca, cuprinzand toate persoanele cu varsta de 15 ani
si mai mult, reprezintd un alt indicator important al pietei muncii. Conform
Codului Muncii (CM) al RM, persoana fizica dobandeste capacitatea de munca
la implinirea varstei de 16 ani. Aceeasi sursi stipuleaza cd persoana fizicd poate
incheia un contract individual de munca si la implinirea varstei de 15 ani, cu
acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, dacd, in consecinta, nu ii
vor fi periclitate sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea profesionala [24].
De asemenea, trebuie remarcat faptul ca limita de varstd in Republica Moldova
variaza intre femei si barbati. Astfel, populatia feminina in varsta de munca este
intre 15 si 59 ani si 6 luni, Incepand cu 01 ianuarie 2021 si va creste gradual
pand la atingerea varstei de 63 ani, in timp ce varsta de munca a barbatilor este
intre 15 si 63 ani [57]. Totodata, in statistica UE, populatia cu varstd de munca
cuprinde toate persoanele cu varsta cuprinsa intre 15 si 64 ani. Un indicator
aferent populatiei in varsta de munca il reprezinta rata de participare la forta de
munca sau rata de activitate care exprima ponderea fortei de munca in varsta
de munci la populatia totald in varstid de munca.

Populatia ocupata caracterizeaza piata muncii si cuprinde toate persoanele
cu varsta de 15 ani si mai mult care, intr-o perioada scurti de referinta (o
saptimanad), desfisoara orice activitate de producere a bunurilor sau de prestare
a serviciilor de cel putin o ord pentru plata sau profit. In conformitate cu noul
standard al muncii, populatia ocupati cuprinde doar persoanele care desfasoard
activitati de producere a bunurilor sau de prestare a serviciilor pentru platd sau
profit. Din acest considerent, au fost excluse din ocupare ,persoanele ocupate in
gospodaria anxiliard (de pe lingd casd) cu producerea produselor agricole pentru consumml
proprin al gospoddriei”, care erau incluse in ocupare pana in anul 2018 inclusiv
[10]. Acest fapt creeazd anumite impedimente In procesul de realizare a
cercetdrii, deoarece avem serii cronologice intrerupte atit in ceea ce priveste
populatia totald, asa cum am mentionat deja, cat si cea a populatiei ocupate.
Situatia datd nu permite comparatii pe termen lung ale indicatorilor mentionati

mai sus.
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Potrivit BIM, populatia ocupati reprezintd persoanele in varstd activa care,
intr-o perioada scurta de referintd (o saptamand, o zi), se aflau in una din
urmatoarele situatii:

e aveau un loc de munca salariat, se gaseau la locul de munca si primeau

un salariu sau remuneratie in bani sau natura;

e aveau un loc de munci salariat, dar in perioada de referinti erau absenti
de la slujba, pastrand insa legitura formala cu aceasta;

e cfectuau o ocupatie nesalariatd, iar in perioada de referinta se giseau la
slujba si exercitau o activitate lucrativa aducdtoare de venit pentru
familie;

e cxercitau activititi pe cont propriu (patroni, asociati) dar nu erau la lucru
[10].

Salariatii absenti de la locul de munci temporar care continud si primeasca
cel putin 50% din salariu de la angajator sau care au certitudinea cd vor reveni
la locul de munca intr-o perioadd de cel mult trei luni de asemenea se cuprind
in populatia ocupati. Aceastd situatie a fost caracteristici pe durata crizei
pandemice cauzati de COVID-19, cand mai multe organizatii din anumite
sectoare ale economiei nationale si-au sistat temporar activitatea.

In afard de salariati, din populatia ocupati mai fac parte persoanele cu
statutul profesional de patron, lucritorii pe cont propriu, lucrdtorii familiali
neremunerati sau de membru al unei societati agricole sau a unei cooperative,
temporar absente de la lucru in cursul siptimanii de referinta, care au
certitudinea cd vor reveni la locul de munca intr-o perioadd de cel mult trei
luni, motivele de absenta fiind:

e concediul (de odihni, medical, de maternitate sau de paternitate,

parental, fird plata, de studii);

e conflictul de munca sau greva;

e morbiditatea sau incapacitatea temporard de munca;

e cursurile de perfectionare sau formare profesionala;

e suspendarea temporard a activitatii din cauza conditillor meteorologice,
a conjuncturii economice nefavorabile, a penuriei de materii prime sau
energie, a incidentelor tehnice [10].

Lucratorii pe cont propriu sunt persoanele care isi exercita activitatea in

unitatea proprie sau intr-o afacere individuald, fird a angaja vreun salariat
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permanent, fiind ajutat sau nu de membrii familiei care nu sunt remunerati [10].
In aceasti categorie sunt cuprinsi:

e intreprinzatorii independenti (vanzitorii ambulanti, meditatorii, taxime-

tristii particulari etc.);

e liber-profesionistii (muzicantii ambulanti, artistii plastici, avocatii etc.);

e zilierii ocazionali;

e agricultorii individuali [10].

In literatura de specialitate existd mai multe aprecieri fatd de lucratorii pe
cont propriu. Astfel, lucritorii pe cont propriu sunt mult mai multumiti de
munca lor decat persoanele angajate in organizatii. Satisfactia mai mare la locul
de munci in randul lucratorilor pe cont propriu se observi, In mod constant, in
multe tari europene [9]; [11]. Cercetirile realizate in acest domeniu au aratat ca
persoanele care desfasoara activitati independente sunt dispuse si lucreze
pentru un salariu mai mic [44] si acceptd randamente mai mici ajustate la risc
ale investitiilor lor antreprenoriale [66].

Lucritorii pe cont propriu pot fi fird angajarea de persoane sau avand in
subordine alti angajati. Lucratorii pe cont propriu fird angajati sunt perceputi
ca lucritori care Intruchipeazd un tip individualizat de gestionare a riscurilor.
Totodata, unii sustin ca lucratorii independenti fird angajati opereaza in zona
,»gri” dintre ocuparea pe cont propriu ,traditionald” si angajarea dependenta
[17]. Pe de o parte, persoanele care desfasoara activititi pe cont propriu sunt
vazute de Pink (2001) drept ,,agenti liberi”. In acelasi timp, Handy (1994) ii
considera , lucritori de portofoliu” [45], intrucat nu au niciun angajament fata
de un angajator sau o organizatie [69]. Acesti lucratori pot fi priviti ca ,,indivizi
reflexivi”, care se bazeazi pe propriile abilitati pe piata muncii, si sunt sceptici
cu privire la interventiile publice in cazul insecuritatii economice [27]. Pe de altd
parte, unii considerd lucritorii independenti fird angajati ca fiind asa-numitii
,»noii” lucratori independenti [17]. In opinia lui Aerts (2006), lucritorii pe cont
propriu sunt priviti ca oameni ,,pseudoangajati”’, deoarece multi dintre ei fac
aceeasi munca §i activeaza In aceleasi conditii de munca ca s§i lucratorii
dependenti [27].

Potrivit BNS, lucratorii familiali neremunerati sunt persoanele care isi
exercitd activitatea intr-o unitate economica familiali condusa de un membru al

familiei sau o rudd, pentru care nu primeste remuneratie sub forma de salariu
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sau plata In naturd [10]. Gospodaria tirdneascd este considerati o astfel de
unitate. De obicei, proportia membrilor familiei sau a rudelor care nu primesc
nicio recompensi sub forma de salariu sau in natura a fost foarte mare in tarile
mai putin dezvoltate. Lucritorii familiali neremunerati sunt mai frecventi in
tarile In curs de dezvoltare, in special in cele agrare, precum si in randul
femeilor si copiilor, categorii ale populatiei considerate mai vulnerabile. Factorii
pentru incidenta ridicata a lucratorilor familiali neremunerati ar putea fi
considerati: cultura si traditia, saracia, instabilitatea sociala si globalizarea.

Patronii sunt persoanele ocupate In propria unitate, angajand totodatd unul
sau mai multi salariati permanenti. In literatura de specialitate, patronii mai sunt
perceputi ca antreprenori sau intreprinzatori. Or, un antreprenor este un agent
economic care adoptd un comportament activ §i inovator si care acceptd
deliberat riscuri financiare pentru a dezvolta proiecte noi. Antreprenorii detin
toatd responsabilitatea pentru activitatea intreprinderii, isi asumd riscuri
economice, coordoneaza capitalul si forta de muncd. La randul sau,
antreprenorii sunt atat manageri cat si angajatori. Prin introducerea si
implementarea unor idei inovatoare la nivel de produse, procese de productie,
piatad sau organizatii, antreprenorii stimuleazad economia, genereaza crestere
economica si noi locuri de munca.

Indiferent de statutul profesional al populatiei ocupate, aceasta activeaza
atat in sectorul formal cat si in cel informal. Ocuparea in sectorul formal este
definita ca ocupare in unititile economice cu drept de persoand juridica sau in
intreprinderile cu drept de persoana fizica care sunt inregistrate [10].

In ceea ce priveste ocuparea informald, ILO face referingd la doud
categorii: ,,ocuparea fortei de munca in sectorul informal” si ,,ocuparea fortei
de muncd informale”. Ocuparea fortei de munci in sectorul informal include
toate locurile de munci din intreprinderile din sectorul informal [47]. Totodata,
ocuparea informala acopera:

e Jucritorii pe cont propriu §i angajatorii care activeaza in propriile

intreprinderi din sectorul informal;

e lucratorii familiali, indiferent dacd muncesc in intreprinderi din sectorul

formal sau informal,

e angajatii care detin locuri de munca informale;

e membrii cooperativelor informale de producere;
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e lucratorii pe cont propriu, care muncesc la producerea de bunuri
exclusiv pentru uz final propriu in gospodaria lor [47].

Cercetdrile in domeniu arata ca o pondere deloc neglijabila a fortei de
munci se deplaseaza, in timp, intre sectorul formal, cel informal si somaj. Acest
fenomen este cercetat atunci cand are loc miscarea fortei de muncid spre
ocuparea informala in perioadele de recesiune si inregistreazd o diminuare a
acesteia odatd cu redresarea economiei. Desi dovezile aratd in general o crestere
a ocuparii informale atunci cand economia este in recesiune, exista si dovezi ale
miscarilor spre sectorul informal, cand economia se afld in crestere. In cazul
dat, ar putea determina o parte a fortei de munca sa caute locuri de munca mai
bune iIn astfel de perioade si si isi asume riscul de a Incepe o afacere
(informald). Unii cercetdtori sustin ca trecerea de la ocuparea pe cont propriu
din sectorul formal In cel informal se realizeazd in acelasi timp cu cresterea
veniturilor [68]; [12]. Totodatad, Schneider si Enste (2000), analizand literatura
privind activitatea economicad informala, au identificat cauzele cresterii secto-
rului informal, cum ar fi: cresterea poverii impozitelor si a contributiilor la
asigurarile sociale; reglementarea sporitd (de exemplu, reducerea orelor de lucru
saptimanale); pensionarea anticipatd; ratele ridicate ale somajului; declinul
virtutii si loialitatii civice fata de institutiile publice, combinate cu un declin al
moralului fiscal [90]. Pe de altd parte, pentru a controla activitatile informale,
majoritatea societatilor au adoptat masuri punitive sau educative, mai degraba
decat reforme care reduc costurile operatiunii formale.

Existenta segmentului informal al pietei fortei de munca, alaturi de cel
formal, precum si motivele invocate pentru existenta sa au condus la aparitia
mai multor paradigme in literatura de specialitate. O intrebare pentru tarile in
curs de dezvoltare este dacd ocuparea informald sau activitatea pe cont propriu
reflectd alegerea voluntara sau este involuntard din cauza rationalizarii pietei
muncii [25].

Reducerea ocupirii informale a fost o provocare persistentd a dezvoltarii
economice si ramane un obiectiv principal pentru ILO. Unul dintre
instrumentele politice definitorii ale ILO este reglementarea muncii, bazatd pe
conventiile si recomandarile acesteia.

Sub aspect juridic, ocuparea informald este asociati cu munca nedeclarata.
Potrivit CM, prin muncid nedeclarati se intelege orice munca prestatd de o
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persoand fizica pentru si sub autoritatea unui angajator, fird incheierea unui
contract individual de munca [24]. Abordarea muncii nedeclarate a devenit o
problema centrald pe agendele organizatiilor internationale si ale guvernelor
nationale din intreaga lume [32]; [50]. Realizarea unei abordari holistice a
muncii nedeclarate este totusi o provocare. In cazul dat, un numir mare de
parti interesate din sectorul public trebuie sa coopereze indeaproape cu
partenerii sociali. Unele tiri au dezvoltat cu succes noi structuri pentru
asigurarea unei mai ample colaboriri, ceea ce va duce la un rezultat mai eficient
privind problema muncii nedeclarate.

Munca nedeclaratd are efecte negative atdt pentru individ cat si
pentru societate in ansamblu, iar fenomenul se explicd prin faptul ca multi
angajatori nu respecta legislatia in vigoare. Munca nedeclaratd se extinde si se
manifestd doar cu implicarea celor doua parti — angajatorul si salariatul. Pe
langd faptul cd angajatorii au mai putine obligatii financiare daca practicad
munca nedeclaratd, ei nu-gi indeplinesc obligatiile asumate in fata legii,
devenind astfel concurenti neloiali pentru toti ceilalti angajatori care respecta
legea. In ceea ce priveste securitatea sociali, munca nedeclarati are
implicatii grave pentru:

e sistemul de asigurdri sociale si cel de sanatate;

e respectarea dreptului la pensie;

e respectarea dreptului la asigurari impotriva accidentelor de munca.

Analizand abordirile in materie de politici aplicate de guvernele nationale
din UE, devine evident cd nu doar factorii de descurajare reprezinti cea mai
comuni abordare in materie de politica, ci si faptul ci importanta atribuitd
acestei aborddri a crescut in timp. Un sondaj realizat, in anul 2010, in randul
partilor interesate din 31 de tdri europene arati cd atat cresterea sanctiunilor
percepute cat si riscul de detectare sunt considerate mijloace eficiente de
abordare a muncii nedeclarate. Potrivit sondajului respectiv, 100% dintre
guvernele nationale ale tarilor europene utilizeazd madsuri care urmairesc
imbundtitirea riscului de detectare, 93% folosesc masuri de penalizare, 90%
masuri preventive, 69% masuri care vizeaza incurajarea angajamentului pentru
munca declarata si 64% masuri curative. Opiniile partilor interesate cu privire la
eficacitatea acestor masuri le plaseaza pe primul loc pe cele de imbunatitire a

riscului de detectare, urmate de masuri curative, sanctiuni, masuri preventive si,
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in cele din urma, masuri menite si incurajeze angajamentul pentru munca
declarata [83].

Un alt studiu similar, realizat in anul 2017 in 23 de state membre ale
Uniunii Europene, aratd ca eficacitatea perceputi a masurilor de descurajare
este mai mare in anul 2017 comparativ cu anul 2010. Astfel, ordinea de
clasificare de la cea mai eficientd la cea mai putin eficientd abordare a muncii
nedeclarate arata cd inaltii oficiali guvernamentali percep sanctiunile drept cea
mai eficientd masura, urmatd de cele de imbunatitire a detectdrii, campanii de
sensibilizare (incurajarea angajamentului fatdi de munca declaratd), stimulente
pentru a opera in economia declaratd (masuri curative), iar cele mai putin
eficace sunt maisurile legate de schimbarea institutilor formale (masuri
preventive [84].

Indiferent de modul de ocupare, formald sau informala, populatia ocupata
este distribuitd in trei sectoare economice. Conform Clasificatorului Activi-
tatilor Economice din Moldova (CAEM-2), activitdtile economice se grupeaza
astfel:

® primare: agriculturd, silvicultura, pescuit;

o secundare: industrie (extractiva; prelucratoare; productia si furnizarea de
energie electrica si termicd, gaze, apa caldd si aer conditionat; distributia
apei; salubritate §i gestionarea deseurilor, activitati de decontaminare) si
constructii;

® ferfiare: servicii comerciale (comert cu ridicata §i cu amanuntul;
intretinerea si repararea autovehiculelor si a motocicletelor; transport si
depozitare; activitati de cazare si alimentatie publicd; informatii si
comunicatii; activitati financiare si asigurari; tranzactii imobiliare; activi-
tati profesionale, stiintifice si tehnice; activitati de servicii administrative
si activititi de servicii suport, etc.) si servicii sociale (administratie
publica si apdrare; asiguriri sociale obligatorii; invatimant; sindtate si
asistenta sociald; artd, activitati de recreere si de agrement, etc.) [10].

Pe piata muncii existd mai multe categorii de fortd de muncd considerate
defavorizate, al caror nivel de ocupare este mai mic decat cel inregistrat pe an-
samblu. Din categoriile respective fac parte persoanele cu dizabilitati, persoanele
cu varsta de 50 ani i peste, persoanele tinere etc. Din acest considerent ne-am
propus sd abordim problema in cauza si sub aspect metodologic.
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Potrivit Organizatiei Mondiale a Sanatatii (OMS), handicapul este un termen
general care are trei componente: (1) deficiente, (2) limitari ale activitatii si (3)
restrictii de participare [62]. Persoanele cu dizabilitati au, in mod cert, rate de
ocupare reduse, indiferent de gradul dizabilitatii [3]. Efectele negative ale diza-
bilitatii asupra ocuparii fortei de munca au fost constatate nu doar in estimarile
transversale, ci si in cele longitudinale, inainte si dupd aparitia handicapului [53].
Ratele inferioare ale ocuparii persoanelor cu dizabilitati sunt, in mare parte,
efectul salariilor inferioare pe piatd, care pot reflecta atat productivitatea redusa a
acestora cat i discriminarea din partea angajatorilor [54].

Noua paradigma considera dizabilitatea o interactiune intre caracteristicile
unui individ §i caracteristicile mediului sdu cultural, social si natural [42]. Sub
acest aspect, dizabilitatea nu se afld in interiorul persoanei, ci in interfata dintre
caracteristicile indivizilor (cum ar fi statutul lor functional sau calitatile
personale sau sociale) si natura mediilor in care acestia opereazi [25]. In timp
ce vechea paradigmai priveste o persoand cu dizabilitati ca pe cineva care nu
poate activa din cauza unei deficiente, noua paradigma o priveste ca pe cineva
care are nevoie de acomodare pentru a activa [25]. Utilizarea noii paradigme
permite o intelegere mai cuprinzatoare a locului persoanelor cu dizabilititi pe
piata muncii si, in special, a dinamicii fortei de munca pentru persoanele cu
dizabilitati. Aceasta implicd recunoasterea faptului cd persoanele cu dizabilitati
sunt fie similare cu cele fird dizabilititi, fie diferite de acestea, in ceea ce
priveste atasamentul fortei de munca, experientele si luarea deciziilor. Oamenii
care nu muncesc pot fi considerati fie ,,in afara fortei de munca”, daca nu cauta
un loc de munca din cauza unei dizabilititi sau din alt motiv, fie in forta de
munca, dar ca someri dacd Isi cautd un loc de munci. Studiile au ardtat ci
nivelul de participare a fortei de muncd in randul persoanelor cu dizabilitati
este strans legat de dinamica generala a pietei fortei de munca [87].

Analiza efectuati de Baldwin si Johnson (1998) asupra ,.eterogenitatii”
dizabilitatii i-a determinat pe acestia sa sustina cd exista doud grupuri de indivizi
cu dizabilitati, care diferd in ceea ce priveste problemele cu care se confrunta
pe piata muncii. Primul este un grup mai mic, cu morbidititi care apar mai
devreme In viata, confruntandu-se cu cele mai severe prejudecati si discriminari
in educatie si ocuparea fortei de munca si, in consecinti, necesitd garantii
legislative ale drepturilor lor civile. Al doilea este un grup mult mai mare, la
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care apar dizabilitati mai putin severe in perioada de mijloc a vietii lor si a ciror
experienta, abilititi si stimulente economice influenteaza probabilitatea ca ei sa
revind la muncd. Autorii sustin in continuare cd, pentru a spori ratele de
ocupare si veniturile acestor doud grupuri, politicile publice concepute ar trebui

sa difere, in sensul ci:
1. politicile antidiscriminatorii si accesul sporit la educatie, formare si la

locuri de munci de calitate superioard sunt necesare primului grup;

2. politicile si adaptarile care si le protejeze dreptul de revenire la munca
si sa le asigure venituri adecvate in perioadele de timp in care sunt in
afara fortei de munca se referd la cel de-al doilea grup [0].

Pe masurd ce economia globalid a crescut, afacerile s-au schimbat atat prin
reducere si externalizare, rezultind fenomene precum aplatizarea ierarhiilor
organizationale, erodarea securitatii locurilor de munci, aranjamente contin-
gente de angajare, cat §i prin importanta crescuta a industriei de personal [88].
Toate aceste tendinte sustin incorporarea angajatorilor si a organizatiilor
acestora in Noua Paradigma in vederea dezvoltarii unor modalititi noi de
implicare a angajatorilor in procesul de reabilitare profesionald. Cook si colab.
(1994) au caracterizat angajatorii drept ,,partenerii uitati” in eforturile de
reabilitare profesionald si In cercetarea eficacititii serviciilor [25]. Motivele unei
astfel de catalogiri sunt:

e lipsa de congtientizare a angajatorilor cu privire la dizabilitatile unor

angajati;

e lipsa de intelegere a perspectivelor si a motivatiilor unice ale angaja-

torilor in procesul de reabilitare profesionali;

e absenta unei agende de cercetare care si defineascd problemele critice

de cercetare din perspectiva angajatorilor.

Cu toate acestea, persoanele cu dizabilititi nu doar cd au tendinta de a avea
niveluri de educatie mai scazute decat forta de munca sinitoasa [42], dar, chiar
si pe masurd ce nivelurile de educatie cresc, persoanele cu dizabilitati continua
sa fie dezavantajate pe piata muncii. Atitudinile negative ale colegilor de munca
sau ale supraveghetorilor si lipsa ofertei de lucritori ,,calificati” cu dizabilititi
sunt privite ca bariere majore in angajarea $i mentinerea persoanelor cu
dizabilitati. In opinia lui Strauser si Chan (2010), perceptiile gresite de multi
angajati fatd de persoanele cu dizabilitati care activeaza includ:
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e necesitd adesea timp suplimentar pentru a invita noi sarcini de munci;

e au nevoie, de multe ori, de un anumit tip de acomodare la locul de
munca, cum ar fi: echipamente specializate, modificari ale facilitatilor,
ajustdri ale programului de munca sau al sarcinilor de munci etc.;

e au probleme legate de realizarea la timp si, de multe ori, au nevoie de
alti angajati pentru a-i ajuta la finalizarea sarcinilor de munca
incredintate;

e colegii de muncid nu sunt foarte amiabili si munceascd alituri de
persoane cu dizabilitati.

e tind sa solicite mai frecvent concedii pentru incapacitate temporara de
muncd, comparativ cu ceilalti angajati, din cauza sanatitii sau a
problemelor personale;

e au probleme de ordin social cu ceilalti angajati la locul de munca [06].

Persoanele cu varsta de 50 ani i peste reprezintd a doua categorie a fortei
de munci al cidrui nivel de ocupare este inferior celui Inregistrat la nivel general.
Virsta este extrem de importantd pe piata muncii, deoarece este unul dintre
elementele-cheie care determind perceptia unui individ si potentialul acestuia.
Acest lucru poate extinde sau limita oportunitatile de gasire a unui loc de
munca, imbundtatirea calificirilor sau promovarea. Angajatorii evalueazi cel
mai frecvent potentialul unei persoane prin prisma varstei, ceea ce reprezinta
necesitatea stabilitii limitei de varstd a lucratorilor ,,maturi” sau ,,varstnici”’. Cu
toate acestea, nu existd un consens in acest domeniu. In documentele UE
prevaleaza conceptul cd persoanele care se apropie de varsta de pensionare,
adica persoanele cu varste cuprinse intre 55 si 64 ani [32], ar trebui sa fie
considerate lucritori varstnici. In studiile OECD, vérsta cuprinsi intre 50 de
ani si varsta legala de pensionare este categoria de varstd corespunzatoare
pentru descrierea ,,persoanelor in varstd” cu referire la piata muncii.

Nivelul mai redus al ocuparii in randul persoanelor in varstd este
determinat si de perceptia pe care o au angajatorii fatd de aceastd categorie de
fortd de munca. Exista diferite perceptii cu referire la angajatii mai in varsta. In
unele cercetari, angajatorii percep salariatii mai in varstd ca avand mai multe
atribute pozitive, inclusiv fiabilitatea si loialitatea [75]. In acelasi timp, salariatii
mai in varsta sunt considerati a fi inflexibili, ca ar putea sa se opuna instruirii $i
sunt rezistenti la schimbari [72]. S-ar putea ca aceste tipuri de atribute si
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contribuie, la randul lor, la tratarea salariatilor In varstd in diferitele etape ale
ciclului ocuparii fortei de muncid, de la inceputul pana la incetarea activitatii
profesionale. Astfel, Oswick si Rosenthal au cercetat legaturile dintre atributele
percepute ale salariatilor in varsta si adecvarea lor asumatd pentru anumite
locuri de munca [59]. Acestia au observat o tendinti pozitiva fatd de angajatii
mai In varstd pentru locuri de muncd ce necesitd stabilitate, loialitate si
maturitate, dar au constatat cd salariatii mai in varsta sunt mai susceptibili de a
fi dezavantajati in situatiile in care angajatorii percep o , lipsa de potrivire” intre
cerintele postului si caracteristicile asumate ale salariatilor mai in varsta.

Populatia ocupata in mediul rural reprezinti o alta categorie al cdrui nivel
de ocupare este inferior celui inregistrat si constituie o preocupare a factorilor
de decizie din orice tard, inclusiv din RM. Ocuparea in mediul rural a constituit
o preocupare si a organizatiilor internationale (ILO, OECD), constientizand
necesitatea sporirii ocuparii fortei de muncd in mediul rural. Zonele rurale
difera semnificativ prin structura §i activitatea lor economicd, resursele lor
naturale si umane, pozitia geografica periferica, circumstantele demografice si
sociale, fapt care are implicatii asupra ocuparii fortei de munca. Din cauza lipsei
de oportunitati, agricultura rimane principalul domeniu de activitate in care
este antrenatd majoritatea populatiei rurale din RM.

Ocuparea tinerilor reprezinta o problema ce preocupa institutiile
guvernamentale din toate statele lumii. Crearea oportunitatilor de angajare
pentru tineri este o provocare majora, cu care se confrunti atat tarile dezvoltate
cat si cele mai putin dezvoltate.

Tineretul, privit ca un concept economic si social, se refera la o etapa
separatd a ciclului de viatd dintre copildrie si maturitate. Aceasta perioadd de
tranzitie vizeaza o interactiune complexa de schimbiri personale, institutionale
si macroeconomice, pe care majoritatea tinerilor trebuie si le negocieze in alte
societati decat cele traditionale. Importanta relativi si diversitatea acestor
factori pot varia foarte mult de la o tard la alta, in functie de nivelul lor de
dezvoltare economici a acesteia.

Schimbatrile pe care tinerii trebuie sa le negocieze se Invart in jurul trecerii
de la dependenta la independenta, implicind, in majoritatea societitilor, cel
putin patru aspecte distincte:

e parasirea casei parintesti si stabilirea de noi spatii pentru locuit;
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e finalizarea educatiei cu norma intreagi;

e formarea relatiilor personale stabile in afara familiei lor de origine,
rezultand adesea in casatorie si copii;

e identificarea unei surse de existenta, mai mult sau mai putin stabila, prin
angajarea in cAmpul muncii si/sau alegerea carierei [67].

Din perspectiva tranzitiei economice a tinerilor este dificil de definit care
sunt limitele exterioare ale grupelor de varstd afectate. Unele cercetdri ale
OECD arata ci barbatii, chiar si pani la varsta de 28 de ani, pot avea probleme
in ceea ce priveste identificarea unui loc de munca stabil. Pentru unii barbati,
care au abandonat timpuriu scoala, tranzitia la un loc stabil de munca ar putea
dura pani la 35 de ani [67]. In politicile publice adoptate de guvernele
nationale, tinerii sunt perceputi drept clienti pasivi ai serviciilor
guvernamentale, care trec prin mai multe etape de dezvoltare, sau agenti
autonomi capabili si-si modeleze propriile destine, sau ca factori de decizie
constransi [60].

Reducerea somajului in randul tinerilor si identificarea solutiilor prin care
mai multi tineri europeni si poata fi incadrati efectiv in campul muncii se afla
in centrul agendei politice a UE Incepand cu anul 2010.

Grupul NEET reprezintd o categorie ce face parte din populatia tanara si
cuprinde persoanele care nu sunt incadrate profesional si nici nu urmeaza un
program educational sau de formare profesionalid. Categoria NEET a fost
pentru prima data mentionata in mod expres in discutiile politice europene in
cadrul initiativei emblematice ,, Tineretul in miscare” a Strategiei Europa 2020.
Termenul se referea la categoria de varstd de 15-24 ani, fiind ulterior extinsi
pentru a cuprinde persoanele cu varste intre 15 si 29 ani.

Grupul NEET sunt cei care au renuntat la cautarea unui loc de munca,
deoarece considerd cd nu exista nicio oportunitate pentru ei pe piata muncii
[50]. Rata NEET este considerata a fi o evaluare utild a ,,potentialului de
munci neutilizat al populatiei tinere” [50]. In cazul dat, se face o evaluare a
celor inactivi din alte motive decat educatia, cum ar fi dizabilitatea sau
angajarea in munca gospodariei. Tinerii rareori sunt inactivi, insd exista situatii
cand se confruntid cu o succesiune de angajamente, intercalate cu perioade cand
acestia sunt in afara ocupdrii, educatiei sau formadrii profesionale [48]. Fara a se
cunoaste durata $i caracteristicile acestor etape in care tinerii se afld in afara
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ocuparii, educatiei si formarii, este dificil de identificat solutii si politici eficiente

pentru ca acestia si evolueze si s progreseze profesional [60].

Potrivit Eurofond, in cadrul NEET existd cinci subgrupuri principale:

somerii conventionali;

persoane indisponibile (persoane bolnave si cu dizabilitati);

persoane lipsite de obligatii (inclusiv muncitorii descurajati, tinerii care
urmaresc stiluri de viatd periculoase sau asociale);

persoanele aflate in identificarea de oportunitati;

voluntarii NEET — sunt acei tineri care calatoresc si cei implicati in
mod constructiv in alte activitati cum ar fi arta, muzica si invatarea

autodidacta [30].

In opinia lui Futlong (2006), grupul NEET se afli intr-o stare generali de

vulnerabilitate, avand un capital uman inferior (cu efecte probabile asupra

nivelului ocuparii fortei de munca si a veniturilor) si un nivel redus de educatie,

provenind, in mare parte, din familiile sirace [38].

Somerii reprezinta o alta categorie a fortei de munca ce caracterizeaza piata

muncii. Potrivit legislatiei nationale, statutul de somer este atribuit persoanei

aflate in cdutarea unui loc de muncid care Intruneste cumulativ urmdtoarele

conditii:

are varsta cuprinsd intre 16 ani §i varsta stabilitd pentru obtinerea
dreptului la pensie pentru limitd de varstd sau la o alti categorie de
pensie, conform legislatiei in vigoare, cu exceptia persoanelor care
exercitd dreptul la pensie de urmas si la pensie de dizabilitate, carora li
se recomandd incadrarea in campul muncii in baza programului
individual de reabilitare si incluziune sociala;

este aptd pentru prestarea unei munci;

nu are un loc de munci;

nu studiaza la o forma de invatimant cu frecvents;

cautd activ un loc de muncd atat in mod individual, cat si prin
intermediul subdiviziunii teritoriale de ocupare a fortei de munca si este
disponibild sd Inceapa activitatea profesionald;

este Inregistratd cu statut de somer la subdiviziunea teritoriald pentru
ocuparea fortei de munca [56].

Potrivit BIM, somerii sunt persoanele cu varsta de 15 ani si mai mult, care:
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e nu au un loc de munci si nu desfasoara o activitate in scopul obtinerii
unot venituri;

e sunt In cdutarea unui loc de munca, utilizand in ultimele 4 siptamani
diverse metode pentru a-1 gasi: inscrierea la oficiile fortei de munca sau
la agentii particulare de plasare, actiuni pentru a incepe o activitate pe
cont propriu, publicarea de anunturi si raspunsuri la anunturi, apel la
prieteni, rude, colegi, sindicate etc.;

e sunt disponibile sd inceapd lucrul in urmatoarele 15 zile, daca s-ar gisi
imediat un loc de munca [10].

Rata somajului, conform BIM, reprezintd proportia somerilor in totalul
fortei de munci, exprimata procentual.

Persoana care nu si-a gisit un loc de muncd in primele 12 luni de la
inregistrarea statutului de somer se considerd somer de lungi durati si
beneficiazd de suport pentru identificarea si ocuparea unui loc de munci [56].
Rata somajului de lunga durata reprezintd proportia numarului somerilor BIM
aflati in somaj timp de 12 luni si mai mult in numarul total al fortei de munci,
exprimat procentual [10]. Incidenta somajului de lungi duratd reprezintd
proportia somajului de lunga durata (12 luni si peste) in numarul total de
someri, exprimat procentual. Somajul de foarte lungd duratd cuprinde persoa-
nele aflate in situatia de somaj timp de 24 luni si mai mult. Rata somajului de
durata foarte lunga se calculeaza ca raport dintre numarul somerilor BIM aflati
in somaj timp de 24 luni §i mai mult in numarul total al fortei de munca,
exprimat procentual.

Asa cum a fost mentionat, forta de muncad cuprinde populatia ocupati si
somerii. Totodata, este necesar de evidentiat in cercetare si conceptul de forta
de munci potentiald. Aceasta cuprinde toate persoanele in varsta de munca
care, in cursul unei perioade scurte de referintd, nu erau nici in ocupare, nici in
somaj (persoane potential disponibile in cdutarea unui loc de munci sau
persoane indisponibile in cdutarea unui loc de munca) [10].

Forta de muncd extinsd reprezinti un alt indicator ce cuprinde forta de
munca si forta de muncd potentiald si este folosit la calcularea indicatorilor
privind subutilizarea fortei de munca. Potrivit metodologiei anchetei fortei de
munca in gospodarii, subutilizarea fortei de munci se refera la discrepantele

intre oferta de munca si cererea de munca, care se exprimd printr-o nevoie de
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ocupare nesatisfacutd in randul populatiei. Cei mai reprezentativi indicatori ai
subutilizarii fortei de muncid sunt rata compusi a subocupdrii in raport cu
timpul si somajul si rata compusd a somajului si a fortei de munca potentiale.

In afari de categoriile ce caracterizeaza forta de munca, existd si alti
indicatori aferenti pietei muncii. Unul dintre acesti indicatori il reprezinta
populatia in afara fortei de muncd (populatia inactivd). Indicatorul in cauza
cuprinde toate persoanele, indiferent de varsta, care n-au lucrat cel putin o ora
si nu erau someri in perioada de referintd. Populatia in afara fortei de munca
include urmatoarele categorii ale populatiei:

elevi sau studenti;

pensionari (de toate categoriile);

e persoane casnice (care desfisoard numai activititi casnice in gospo-
darie);

e persoane intretinute de alte persoane ori de stat sau care se intretin din

alte venituri (chirii, dobanzi, rente etc.);

persoanele declarate de gospodatrii ca fiind plecate peste hotare la lucru
sau in cdutare de lucru mai putin de 1 an [10].

Persoanele descurajate reprezintd un alt indicator si cuprind persoanele
inactive disponibile sa lucreze in urmatoarele 15 zile, care nu au un loc de
munca §i au declarat ca sunt in cautarea unui loc de munci, dar nu au intreprins
nimic in acest scop in ultimele 4 sdptimani sau cd nu cautd un loc de munca
din urmaitoarele motive:

e au crezut ¢[ nu existd locuri libere sau nu au stiut unde sd mai caute;
® nu se simt pregatite profesional;

e cred cd nu vor gasi de lucru din cauza varstei;

e au cautat altddatd si nu au gasit [10].

Rationamentul descurajirii poate fi determinat de trei aspecte. In primul
rand, descurajarea poate aparea din cauza lipsei calitatilor individuale sau din
cauza caracteristicilor negative atribuite la nivel micro si lipsa ofertelor de locuri
de munci la nivel local sau regional. In al doilea rand, descurajatea poate intra
in procesul de cdutare a unui loc de muncd in doud etape diferite: etapa de a
decide si intre in forta de munci (evitarea subocuparii, prin alegerea de a nu
lucra) si etapa de a decide pentru angajarea activd in cdutarea unui loc de
munci [80]. In al treilea rand, alegerea strategiei de a nu intra in forta de munci
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sau de a accepta subocuparea poate fi legati de aspectul gender. Daca sansele
de angajare sunt scazute, femeile aleg mai frecvent decat barbatii si nu intre in
forta de munca. Intr-o anumiti masuri, accastd optiune este declangati de
capacitatea de castig a partenerului. Daca acesta ar fi singurul factor, s-ar putea
astepta ca persoanele ale caror parteneri au o capacitate de castig ridicatd sa
participe mai putin la activitatea profesionald, indiferent de sex. Elementele
metodologice prezentate in paragraful de fata au ca obiectiv elucidarea
aspectelor cantitative ale situatiel pietei muncii, prin analizarea indicatorilor
descrisi. In afari de aceasta, existd un sir de alte aspecte calitative referitoare la
politicile de ocupare care au implicatii directe asupra nivelului de ocupare a
fortei de munci si pe care urmeaza si le elucidim in urmatorul paragraf.

2.2. Consideratii metodologice
asupra politicilor pietei muncii

Politicile publice specifice pietei muncii sunt adresate fortei de munca ce
cuprinde atat somerii cat si populatia ocupati. De asemenea, politicile pe piata
muncii trebuie si fie orientate spre reintegrarea si atragerea populatiei inactive
in categoria fortei de munca, inclusiv grupul NEET. Politicile elaborate si
implementate trebuie sa urmaireascad atat efecte pe termen scurt, in special in
perioade de criza, cat si pe termen mediu si lung. Scopul politicilor pietei
muncii constd in asigurarea unei functionari eficiente a acesteia $i corectarea
unor dezechilibre prin diferite interventii.

Conform clasificdrii internationale a EUROSTAT, politicile pietei muncii
(LMP) pot fi descrise ca interventii publice pe piata fortei de muncd, care
vizeaza functionarea eficientd a acesteia si corectarea dezechilibrelor. Inter-
ventiile publice pe piata muncii pot fi distinse de alte interventii generale de
politici ale ocupadrii fortei de munca prin faptul cd actioneazi selectiv pentru a
favoriza anumite grupuri de pe piata muncii.

Interventiile publice se refera la actiunile intreprinse in acest sens de
administratia publica, implicand cheltuieli fie sub forma de plati efective, fie de
venituri renuntate (reduceri de impozite, contributii sociale sau alte taxe de
platit in mod normal) [35]. Atunci cand vorbim de interventii, pot fi identificate
trei categorii: serviciile, masurile si ajutoarele financiare. Serviciile si masurile
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sunt caracterizate ca politici active ale pietei muncii (ALMP), iar ajutoarele
tinanciare, ca o politicd pasiva a pietei muncii.

Politicile active pe piata muncii (ALMP) au ca obiectiv sporirea nivelului
de ocupare a fortei de munci si reducerea somajului atat la nivel national, cat si
la cel local sau regional. De-a lungul anilor, guvernele nationale ale statelor
lumii au fost preocupate de elaborarea si implementarea diferitor politici care
au vizat forta de muncd, pe de o parte, si angajatorii, pe de altd parte.

OECD defineste ALMP-le in felul urmator: ,,Programele active in
domeniul pietei fortei de munca includ toate cheltuielile cu caracter social (cu
exceptia cheltuielilor pentru educatie), destinate sa imbunatiteascd sansele
beneficiarilor privind gasirea unui loc de muncd remunerat sau sporirea
capacitatii acestora pentru a-si castiga existenta. Aceastad categorie include
cheltuielile destinate: serviciilor si institutiilor guvernamentale de ocupare a
fortei de muncd, formarii profesionale adaptate la piata muncii, programelor
speciale pentru tineri in procesul de tranzitie de la institutia de invatdimant la
locul de munca, programelor din domeniul pietei fortei de munca care vizeaza
furnizarea sau promovarea locurilor de muncad pentru someri si alte persoane
(cu exceptia tinerilor si a persoanelor cu dizabilitati) si programelor speciale
destinate persoanelor cu handicap” [67].

Conceptul de ALMP a fost dezvoltat in Suedia, ca 0 componenta cruciald a
strategiei social-democratice, care avea ca scop imbinarea competitivititii unei
economii deschise cu securitatea ocuparii depline si a justitiei sociale [77]. Desi
a Inceput ca o politica cu adevirat social-democratica, conceptul de ALMP a
fost acceptat si de politicienii liberali §i cei conservatori, precum si de
economistii liberali [4].

Istoria ALMP include masuri vizate atat pentru someri cit si pentru
persoanele ocupate. De fapt, inainte de prima criza petrolierd, politicile active ale
pietei muncii erau indreptate in principal spre persoanele ocupate, pentru a face
fatd dezechilibrelor regionale, asistentei migratiei si mobilititii ascendente a
locurilor de munca [73]. Preocuparea ALMP s-a schimbat semnificativ si a devenit
aproape exclusiv orientatd spre someri. Prima conceptualizare sistematica a
distinctiei in politici active $i pasive a pietei muncii, intr-o manierd comparabild la
nivel international, a fost stabilitd in anii ’80 ai secolului XX.
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OECD a introdus o conventie in care se disting sapte categorii majore ce
reflecta cheltuielile nationale pe piata muncii. Pe baza categoriilor de cheltuieli na-
tionale, mult mai detaliate, au fost definite cinci mari categorii de cheltuieli active:

e servicii de ocupare a fortei de munci, inclusiv personal de consiliere,
gestionarea programelor si administrarea sistemelor de ajutor de somayj;

e formarea profesionald pe piata muncii;

e masuri speciale pentru tineri;

e ocuparea fortei de muncd subventionate, inclusiv crearea a noi locuri de
munca in sectorul public si cel privat, precum si sprijin pentru crearea
intreprinderilor;

e masuri speciale pentru persoanele cu dizabilitati [67].

Cheltuielile pasive sunt clasificate in cheltuieli pentru mentinerea venitului,
cum ar fi ajutorul de somaj si pensionarea anticipatd. Ajutorul de somaj si schemele
de pensionare anticipata sunt considerate cheltuieli pasive, deoarece finanteaza in
mare masurd inactivitatea. Cu toate acestea, o examinare atentd privind cheltuielile
aratd ca exista o serie de masuri specifice greu de clasificat intr-o categorie sau alta
de cheltuieli active sau exclusiv pasive.

Pentru Comisia Europeand (2017), obiectivul principal al ALMP-urilor
este cresterea oportunitatilor de angajare a persoanelor aflate in cdutarea unui
loc de muncd si imbunatatirea corelatiei dintre locurile de munca vacante si
forta de munca (somerii). Dupd cum se mentioneazd in documentul respectiv:
,»ALMP-urile pot contribui la cresterea ocupdrii fortei de munca si a PIB-ului si
pot reduce somajul si dependenta de prestatiile sociale” [34].

Asa cum s-a mentionat deja, ALMP sunt cuprinse in serviciile $i masurile
promovate la nivel national pe piata muncii. Serviciile se referi la interventii
pe piata muncii in care activitatea principald a participantilor este legata de
cdutarea locurilor de munca si in care participarea, de obicei, nu are ca rezultat
o schimbare a statutului pietei muncii. In afari de aceasta, serviciile acopera
functiile Serviciului Public de Ocupare (SPO) care nu sunt legate direct de
participanti, cum ar fi: serviciile de plasare in campul muncii, servicii pentru
angajatori, functii administrative, cheltuieli generale si alte activitati [35].

Mdsurile se referi la interventii pe piata muncii in care activitatea
principala a participantilor este alta decat cautarea unui loc de munca si unde
participarea are ca rezultat o schimbare a statutului pe piata muncii. Potrivit
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Comisiei Europene, o activitate care nu are ca rezultat o schimbare a statutului
pe piata muncii poate fi considerata in continuare o masurd dacd interventia
indeplineste urmitoarele criterii:

e activitdtile Intreprinse nu sunt legate de cautarea unui loc de munci,
sunt supravegheate si constituie o activitate cu normai intreagi sau
partiald a participantilor pe o perioadd semnificativa de timp;

e scopul este imbunatatirea calificirilor profesionale ale participantilor;

e interventia oferd stimulente pentru angajare sau pentru oferirea unui loc
de munci (inclusiv ocuparea pe cont propriu) [35].

Ajutoarele financiare se referi la interventii care oferd asistenti financiari,
directd sau indirecta, persoanelor fizice din motive legate de piata muncii sau care
compenseaza indivizii pentru dezavantajul cauzat de circumstantele acesteia. Daca
primele douid categorii de interventii (serviciile si masurile) se refera la politicile
active pe piata muncii, atunci ajutoarele fac parte din politicile pasive.

In cazul fiecirei interventii pot fi identificate mai multe activitati. Comisia
Europeana grupeazd interventiile pe piata muncii in mai multe categorii
(Tabelul 2.1).

Tabelul 2.1. Clasificarea interventiilor pe piata muncii

Interventii Activitati
Servicii privind - . ..
e .. 1. Servicii pe piata muncii.
politicile pietei muncii
>
2. Formarea profesionald.
3. Rotatia pe posturi si impirtirea posturilor.
I 4. Stimularea ocupdtii fortei de munca.
Masuri privind . p < goned .
e .. 5. Subventionarea ocuparii fortei de munci si reabilitarea.
politicile pietei muncii . . y
’ 6. Crearea de noi locuti de munci.
7. Stimularea initierii afacerii.
Ajutoare financiare . . . L . .
. L 8. Mentinerea si sustinerea venitului persoanelor firi ocupatie.
privind politicile H . ’
. .. 9. Pensionarea anticipata.
pietei muncii

Sursa: Adaptat de antor in baza [35].
Spre deosebire de clasificarea interventiilor oferita de CE, interventiile pe

piata muncii din Republica Moldova (RM) sunt grupate astfel:

e masuri de promovare a ocupdrii fortei de munca:
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— servicii de ocupare a fortei de munca;
— masuri active de ocupare a fortei de munci;

e programe de facilitare a ocuparii fortei de munca;

e asigurarea de somaj [50].

Serviciile reprezintd prima categorie din interventille pe piata muncii si
cuprind toate actiunile si activitatile intreprinse de SPO impreuna cu activitatile
furnizate de alte agentii publice sau de orice alte organisme care faciliteaza
integrarea somerilor si a altor persoane aflate In cautarea unui loc de munci sau
care asistd angajatorii in procesul de recrutare si selectie a personalului. CE
grupeaza serviciile in mai multe categorii, majoritatea fiind prezente si pe piata
muncii din RM (Tabelul 2.2).

Tabelul 2.2. Clasificarea serviciilor pe piata muncii

Denumirea Tipul D . 8 Rt
881 g a1 g escrierea setviciului
serviciului serviciului
Servicii de Sunt acordate persoanelor aflate in cdutarea unui loc de
informare muncid, oferind informatii ad-hoc ptivind oportunititile
de angajare, formare profesionald si alte forme de
Servicii asistentd, Impreund cu servicii de intermediere a locurilor
pentru de munci pentru angajatofi.
clienti Servicii Reprezintd servicii de asistenta individualizatd (consiliere
individuale de si ghidare intensivi, asistentd in cdutarea unui loc de
administrare a muncid, planuri de actiuni individualizate) si vizeaza
cazurilor sometii, ca parte a unei cdi planificate de (re)angajare
durabili.
Administrarea Acoperi activititile SPO legate de punerea In aplicate a
masurilor privind | masurilor privind politicile pietei muncii.
politicile pe piata
Alte muncii
servicii Administrarea Cuprinde activitatile SPO legate de administrarea si plata
oferite ajutoarelor ajutorului de somaj si a altor plati privind politicile pietei
de SPO privind politicile | muncii, precum si supravegherea de citre aceasta a altor
pe piata muncii | organisme care realizeaza functia de platd (Casa Nationald
de Asiguriri Sociale in cazul RM.
Alte Acoperi toate celelalte servicii, activitati si cheltuieli
activitdti/servicii | generale ale SPO care nu se regisesc in celelalte categorii.

Sursa: Elaborat de autor in baza [35].
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Analizand informatia din Tabelul 2.2., constatam ca existd o multitudine de
servicii pe care le presteaza in special SPO pe piata muncii, ale caror clienti sunt
in mare parte persoane aflate In cdutarea unui loc de munca. Totodata,
analizand categoriile de servicii prestate in RM, conform Legii cu privire la
promovarea ocupdrii fortei de munci si asigurarea de somaj, constatam ca
acestea se sincronizeaza, In mare parte, cu cele stabilite de CE. Pornind de la
tipologia serviciilor stabiliti de CE, am extins-o la nivelul RM pentru a analiza
functionalitatea acestora (Tabelul 2.3.).

In RM, serviciile pe piata muncii sunt prestate de Agentia Nationald pentru
Ocuparea Fortei de Muncia (ANOFM), iar informatiile cu privire la beneficiarii
acestor servicii sunt prezentate in rapoartele anuale, trimestriale si lunare ale
acesteia. Atunci cand vorbim despre beneficiarii serviciilor oferite pe piata
muncii, precum si ai masurilor de ocupare, existd grupuri-tintd de persoane
pentru care este mai dificili angajarea in cAmpul muncii. In aceste conditii,
ANOFM ofera servicii individualizate pentru a spori sansa de integrare in
campul muncii si vizeaza urmdtoarele categorii de forta de munca:

e tinerii cu varste cuprinse intre 16 si 24 de ani;

e persoanele care nu detin o profesie/mesetie;

e persoanele cu dizabilitati;

e somerii de lunga durata;

e persoanele cu varsta de 50 de ani si mai mult;

e persoanele eliberate din detentie;

e victimele traficului de fiinte umane, dupd reabilitarea psihologica si

sociala;

e persoanele care se lupti cu consumul de substante stupefiante ori

psihotrope;

e victimele violentei in familie [56].
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Tabelul 2.3. Tipologia serviciilor oferite de ANOFM

Tipul
serviciului
conform
EUROSTAT

Titlul
serviciului
in Republica
Moldova

Conginutul activitﬁgilor in Republica Moldova

Servicii de
informare

Servicii de
informare

informarea privind: cererea si oferta de munci;
calificdrile §i abilitatile persoanelor aflate In ciutarea
unui loc de muncid; locurile
Inregistrate si conditiile de ocupare a acestora;
metodele de ciautare a unui loc de munci;

de munci vacante

actiuni In vederea plasirii in campul muncii; conditiile
de acces la serviciile $i méasurile de ocupare a fortei de
munci;

familiarizarea cu situatia §i tendintele ocupationale pe
piata muncii.

Servicii
individuale de
administrare a
cazurilor

Ghidarea in

carierd

informarea cu privire la profesii si specificul pietei muncii;
autocunoasterea;

consultanta in elaborarea instrumentelor de marketing
personal;
consultanta privind decizia ce tine de cariera profesionald.

Intermedierea
muncii

oferirea de informatii ce tin de locurile de munca vacante
si conditiile de ocupare a acestora prin publicarea, afisarea,
organizarea de targuri ale locurilor de munci;

preselectia candidatilor conform cerintelor locurilor de
munci oferite si in concordanta cu nivelul de instruire,
aptitudinile, experienta i interesele acestora;

acordarea suportului suplimentar persoanelor in cazul
angajarii asistate;

intermedierea electronicd avand ca scop punerea auto-
mata in corespondentd a cererilor si ofertelor de locuri
de munci prin intermediul tehnologiilor
informationale.

Servicii de
preconcediere

punerea la dispozitie a informatiilor legate de: preve-
derile legale referitoare la asigurarea de somaj, serviciile
si masurile active de ocupare a fortei de munci, locurile
de munci vacante inregistrate;

instruirea ce tine de modalititile de cautare a unui loc
de munci;

oferirea posibilititilor de formare profesionala.

Angajare
asistatd

Serviciile de angajare asistatd se presteaza pentru somerii
(persoane cu dizabilitdti) directionati de subdiviziunea
teritoriald la prestatorii serviciilor de angajare asistatd.

Sursa: Elaborat de autor in baza [35].
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Misurile de ocupare reprezintd un alt tip de interventii pe piata muncii, de
implementarea acestora fiind responsabili o institutie guvernamentala
(ANOFM in cazul RM). Masurile de ocupare a fortei de munca se adreseaza
atat persoanelor aflate In cautarea unui loc de munci, in vederea sprijinirii lor
pentru a dobandi statutul de persoani ocupati, cit si angajatorilor. In Figura
2.1. este prezentatd clasificarea masurilor privind politicile active pe piata
muncii, conform CE.

Figura 2.1. Clasificarea mdsurilor privind politicile active
pe piata muncii conform Comisiei Europene

Masuri active privind politicile pe
piata muncii

Crearea de noi Stimularea Angajarea asistati
locuri de munci initierii afacerii si reabilitarea
A\ 4
Formarea Stimularea ocuparii
profesionala fortei de munca
=
] o=

s g g =

2 2 o] = ‘5
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Sursa: Elaboratd de antor in baza [35].

Dupa cum rezulta din Figura 2.1., exista o multitudine de masuri active
care acoperd politicile pe piata muncii, grupate in cinci categorii: formarea
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profesionald, stimularea ocuparii fortei de muncd, crearea a noi locuri de
muncd, stimularea initierii afacerii, rotatia pe posturi si impartirea postului.

Formarea profesionala se refera la masurile care au ca scop imbunatatirea ca-
pacitatii de angajare a grupurilor-tintd si care sunt finantate de organismele publice.
La randul sau, formarea profesionala se realizeazd sub diferite forme (Tabelul 2.4).

Analizand formele de formare profesionald conform CE, constatim ca
acestea sunt folosite si in RM, cu exceptia formairii alternative. De asemenea,
trebuie mentionat faptul ci in RM se utilizeaza stagiul profesional ca modalitate
de formare profesionald. Potrivit legislatiei in vigoare, stagiul profesional se
organizeaza pentru somerii fird vechime in munca in profesia detinuti si are o
durati de pana la 4 luni. Stagiul profesional se face cu scopul dobandirii
abilititilor profesionale, in baza unui contract incheiat intre angajator, somer si
ANOFM. In cazul RM, stagiul profesional poate fi privit ca o parte a uceniciei,
aplicata de CE. Trebuie mentionat faptul ci somerul antrenat in stagiul
profesional beneficiazi de o bursa lunari neimpozabild, iar angajatorul, la
randul sdu, beneficiazd pe toatd durata stagiului de o subventie egald cu 30%
din salariul mediu lunar pe economie pentru anul precedent [50].

Tabelul 2.4. Formele de formare profesionald conform
Comisiei Europene

Denumirea Tipul Descrierea masurii
masurii masurii
Formarea Reprezinti o mdsurd in care cea mai mare parte a timpului
institutio- pentru formare (75% sau mai mult) este realizat intr-o
nalizatd institutie de formare (scoali/colegiu, centru de formare etc.).
Formareala | Acoperd actiuni in care cea mai mare parte a timpului pentru
locul de formare profesionald (75% sau mai mult) este petrecut la
muncd locul de munci.
Formarea Formarea Cuprinde actiuni in care timpul pentru instruire este uniform
profesio- alternativi impirtit intre institutia de invitimant si locul de munci.
nald Acoperd masurile care oferd sprijin special pentru schemele de
Suport ucenicie prin:
special e stimulente pentru angajatori pentru a recruta ucenici;
pentru e indemnizatii de instruire pentru anumite grupuri
ucenicie _defavorizate.
In cazul dat, sunt luate in considerare doar masurile elaborate
special pentru a sptijini adoptarea schemelor de ucenicie pentru
anumite grupuri-tintd a politicilor pe piata muncii.

Sursa: Elaboratd de antor in baza [35].
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Stimularea ocuparii fortei de munci reprezinta o altd masuri activa promo-
vatd pe piata muncii, facilitind recrutarea somerilor si a altor grupuri-tintd sau
ajutand la asigurarea incadririi iIn munca a persoanelor cu risc de pierdere
involuntard a locurilor de munca. Stimulentele pentru ocuparea fortei de
munca se refera la subventii pentru locurile de munca existente sau nou create,
devenind durabile dupd sfarsitul perioadei de subventionare. Asa cum rezultd
din Figura 2.1., stimularea ocupdrii cuprinde stimularea atat pentru angajare cat
si pentru pastrarea locurilor de munca.

Stimularea pentru angajare oferd stimulente pentru crearea si ocuparea de
noi locuri de muncd sau care promoveazi oportunitati de imbunatatire a
gradului de insertie profesionald, fiind oferite doar pentru o anumita perioada.
Stimulentele pentru angajare pot include beneficii oferite exclusiv persoanelor
dintr-un grup-tinta al politicilor pietei muncii si care sunt conditionate de
ocuparea unui nou loc de munca (bonus de revenire la munca sau indemnizatie
de mobilitate). in RM, somerul care se angajeazd, in baza unui contract
individual de munci, intr-un loc de munci din alti localitate selectatd de
ANOFM, beneficiaza de o indemnizatie unicd de incadrare egald cu un salariu
mediu lunar pe economie pentru anul precedent. De asemenea, somerul care isi
schimba domiciliul in localitatea in care se afld locul de munca si in care este
angajat pe o perioadad nedeterminati, primeste o indemnizatie unica de instalare
egali cu 5 salarii medii lunare pe economie pentru anul precedent [50].
Stimulentele pentru angajatori oferite la angajarea de noi lucritori pot include
conditii speciale in cazul persoanelor cu dizabilitati (o perioadad mai lungi de
subventionare sau sprijin suplimentar pentru adaptarea locului de munca). In
cazul RM, stimulentele pentru crearea sau adaptarea locurilor de munci pentru
persoanele cu dizabilititi se acorda angajatorilor care creeaza locuri de munca
sau adapteaza locurile de munca existente si care angajeazi, in baza de contract
individual de munci, someri cu dizabilitati [50].

Stimularea mentinerii locurilor de munca sunt masuri care ofera stimulente
pentru mentinerea ocupdrii pentru persoanele cu risc de pierdere involuntari a
locurilor de munci, ca urmare a restructurarii sau a altor dificultati economice.
Trebuie mentionat faptul cid stimulentele pentru mentinerea ocuparii fortei de
munca sunt aplicabile doar pentru anumite situatii de restructurare.

Rotatia pe posturi si impdrtirea posturilor cuprind masuri care faciliteaza
insertia profesionala a unui somer sau a unei persoane dintr-un alt grup-tinta la
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un loc de munci prin substituirea unui angajat existent. Rotatia pe posturi
presupune substituirea completd a unui angajat de catre o persoand somera sau
o persoand dintr-un alt grup-tintd pentru o perioadd determinati. Cel mai
frecvent, aceasta se intampla cand angajatul urmeaza un program de formare
profesionald de lungd duratd sau se afld in concediu de maternitate/paternitate.
impir;irea postului presupune inlocuirea partiald a unui angajat cu un somer
sau o persoand dintr-un alt grup-tinta. In cazul dat, angajatul existent este
compensat (integral sau partial) pentru reducerea orelor de muncid, fiind
redirectionate pentru angajarea unui somer sau a unei persoane dintr-un alt
grup-tinta.

Angajarea asistatd si reabilitarea se referd la masurile care au ca scop
promovarea insertiei pe piata muncii a persoanelor cu capacitate redusd de
muncd, precum si reabilitarea profesionald a acestora. Capacitatea redusa de
munca se referd, In primul rand, la persoanele cu dizabilitati. In afari de
acestea, mai pot fi incluse persoanele cu incapacitate temporari dupd un
accident sau boald, persoanele dependente de droguri, precum si alte grupuri
care nu sunt pregatite pentru activitate profesionald. Atunci cand se abordeaza
angajarea asistata, se poate lua in calcul si subventionarea locurilor de munca ce
se organizeaza pentru somerii care necesitd suport suplimentar pe piata muncii,
in vederea facilitarii integrarii acestora in campul muncii. Angajatorii care
angajeaza, pe o perioadd nedeterminata sau pe o durata de cel putin 12 luni,
someri din categoriile persoanelor defavorizate primesc subventii lunare in
proportie de 80% din salariul lunar al angajatul, dar nu mai mult de 50% din
salariul mediu lunar pe economie pentru anul precedent, pe un termen de 6
luni, pentru fiecare somer angajat. Subventia se acorda in vederea compensirii
partiale a salariului somerului angajat [56].

Reabilitarea persoanelor cu capacitate redusd de muncd (temporard sau
permanentd) se realizeazd prin acordarea ajutorului participantilor, in vederea
adaptarii la dizabilitatea sau starea lor, precum si dezvoltarii competentelor
necesare pentru desfasurarea unei activitati profesionale. Abordata prin prisma
politicilor pe piata muncii, reabilitarea se referd doar la cea profesionald, fard a
se lua in consideratie reabilitarea medicala si sociald, care sunt privite mai mult
ca elemente de protectie sociald. Totodata, trebuie remarcat faptul ca modul
cum este interpretatd reabilitarea profesionald a persoanelor cu dizabilititi in
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RM diferd de interpretarea oferita de CE. Potrivit legislatiei nationale, serviciile
de reabilitare profesionald sunt oferite persoanelor cu dizabilitati in vederea
restabilirii, recuperarii sau compensarii capacitatii de munca a acestora [56].

Crearea locurilor noi de munca se referd la acele mdsuri care au ca scop
infiintarea locurilor suplimentare de munca, de obicei cu beneficii comunitare
sau utile din punct de vedere social, pentru angajarea somerilor de lunga durata
sau a persoanelor defavorizate pe piata muncii. Locurile de munci sunt create
pentru a oferi persoanelor oportunitatea de a-si mentine capacitatea de munci,
de a-si imbunatati abilitatile profesionale si de a creste nivelul de ocupare a fortei
de munci. In Republica Moldova, crearea noilor locuri de munci are loc si prin
subventionarea proiectelor de initiative locale. Astfel, statul acorda subventii
pentru sustinerea proiectelor de initiative locale prin care se creeaza noi locuri de
muncd §i, prin urmare, are loc reducerea somajului in localititile rurale. Sub-
ventiile sunt acordate intreprinderilor care: creeaza locuri noi de munci;
angajeaza someri inregistrati la ANOFM; activeaza in localitatile rurale [506].

Stimulentele pentru infiintarea unei afaceri se refera la acele madsuri care
promoveaza antreprenoriatul prin incurajarea somerilor si a altor grupuri-tinta sa-si
initieze propria afacere sau si devind lucratori pe cont propriu. Consultanta si
asistenta se pot realiza prin acordarea unor beneficii financiare sau sprijin indirect,
inclusiv imprumuturi, acordarea de facilitati, consiliere in afaceri etc.

In Republica Moldova, consultanta si asistenta pentru initierea unei afaceri
presupune: oferirea de informatii si consultantd privind conditiile initierii acti-
vitatii de antreprenoriat; consultanta juridicd, contabild, financiard, de marke-
ting, de management si in probleme privind vanzarile; asistentd in dialogul cu
autoritatile publice locale si centrale; cursuri de formare profesionala privind
initierea afacerii; asistentd tehnica la elaborarea actului constitutiv; inregistrarea
entitatii; legalizarea de acte si elaborarea planului de afaceri. Subventionarea
afacerii se realizeaza prin compensarea a 50% din cheltuielile necesare estimate
de somer, dar nu mai mult de 10 salarii lunare medii pe economie pentru anul
precedent [56].

Ajutoarele financiare reprezinta cea de-a treia categorie de interventii sub
forma de politici pasive pe piata muncii. In aceste conditii, existd o varietate de
ajutoare financiare acordate persoanelor, in cazul pierderii partiale sau totale a
locului de munci sau al pensionarii anticipate (Figura 2.2.).
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Figura 2.2. Tipuri de ajutoare financiare privind politicile pasive
ale pietei muncii
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Mentinerea si sustinerea venitului in afara ocupatiei se referd la acele
ajutoare care au ca scop compensarea pentru pierderea salariului atunci cand o
persoand:

e cste capabild sia munceasca si este disponibild pentru muncd, dar nu

poate gasi un loc de muncd adecvat;

e cste concediatd sau activeaza conform unui program redus de munca,

sau este temporar inactiva din motive economice sau de altad naturad
(inclusiv cele sezoniere);

e si-a pierdut locul de munca din cauza restructuririi organizatiei [35].
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Conform CE, ajutorul de somaj este prestatia care compenseaza pierderea
veniturilor atunci cand o persoana este capabild si munceascd si disponibila
pentru muncd, dar nu poate gisi un loc de munca adecvat, inclusiv persoanele
care nu fuseserd angajate anterior [35]. In RM, ajutorul de somaj se acordi in
cazul in care persoana intruneste urmatoarele conditii:

e nu realizeaza venituri la momentul stabilirii ajutorului de somaj;

® au activat si au realizat un stagiu de cotizare in sistemul public de
asigurdri sociale de stat de cel putin 12 luni in ultimele 24 de luni
calendaristice premergitoare datei inregistrarii;

e nu refuzd un loc de muncd corespunzitor sau participd la masurile
active de ocupare a fortei de munca oferite de ANOFM, conform
planului individual de angajare a somerului [56].

Cuantumul ajutorului de somaj se stabileste in functie de circumstantele in

care persoana a incetat activitatea de munca, dupd cum urmeaza:

e in cazul incetdrii activititii de muncd In urma lichidarii sau Incetdrii
activitatii angajatorului, a reducerii numarului sau a statelor de personal
— 50% din venitul mediu lunar asigurat al persoanei realizat in ultimele
12 luni din ultimele 24 luni calendaristice premergitoare datei
inregistrarii;

e in cazul incetdrii activitatii de munca in alte circumstante decat cele
mentionate mai sus — 40% din venitul mediu lunar asigurat al persoa-
neli, realizat in ultimele 12 luni din ultimele 24 luni calendaristice [50].

Cuantumul lunar al ajutorului de somaj nu poate depdsi cuantumul
salariului mediu lunar pe economie pentru anul precedent.

Lucratorul migrant asigurat, in cazul incetdrii activitati de munca,
beneficiazd de ajutor de somaj conform acordurilor in domeniul securitatii
sociale si a migratiei fortei de munca la care RM este parte. Perioada de platd a
ajutorului de somaj se stabileste diferentiat, in functie de stagiul de cotizare:

e 5 luni calendaristice In cazul unui stagiu de cotizare cuprins intre cel

putin 12 luni si pana la 10 ani;

e 7 luni calendaristice, in cazul unui stagiu de cotizare cuprins intre 10 si
15 ani;

e 9 luni calendaristice, in cazul unui stagiu de cotizare de peste 15 ani [56].
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Potrivit Figurii 2.2., ajutorul de somaj cuprinde asigurarea pentru somaj si
asistenta pentru somaj, avand obiective primare, dar fundamental diferite.
Prestatiile de asigurare de somaj sunt destinate compensarii venitului prin
inlocuirea unei parti din salariul pierdut al unui angajat eligibil, devenit cu statut
de somer. In schimb, prestatiile de asistentd sociald sunt destinate eliminarii sau
reducerii sdraciei In randul familiilor cu venituri mici a ciror membri sunt
someri. Astfel, in timp ce ambele efectueazd plati ocazionate de somaj,
asigurarea de somaj se adreseaza persoanclor cu titlu de drept, in timp ce
asistenta pentru somaj este platiti numai familiilor aflate in somaj ale caror
venituri scad sub pragul siraciei [83].

In tirile membre ale UE, in afard de ajutorul de somaj se mai practica
ajutorul partial de somaj si cel pentru programul incomplet de munca. Ajutorul
partial de somaj compenseaza pierderea salariului, ca urmare a aranjamentelor
formale de muncd de scurtd duratd si/sau a programelor intermitente de
munci, indiferent de cauza lor (recesiune sau Incetinire a afacerii, defectarea
echipamentelor, conditii climatice, accidente etc.), in conditiile in care relatia
angajator — angajat continua.

Ajutorul de somaj pentru programul incomplet de muncd acopera
prestatiile platite persoanelor care activeazd part-time, in urma a pierderii
locului de munca cu normd Intreagi sau a unui loc de muncd suplimentar cu
jumatate de norma si cautd sa munceasca mai multe ore.

Indemnizatia de disponibilizare reprezinti o recompensa financiard platita
din fonduri publice angajatilor care au fost disponibilizati, fird vina acestora, de
o iIntreprindere care isi inceteaza sau intrerupe activitatile. La fel, in aceasta
categorie mai este inclusd si indemnizatia in caz de insolventd, care reprezinta
suma de bani platita din fonduri publice, in vederea compensarii angajatilor
pentru salariile neplatite de angajator din cauza falimentului.

Pensionarea anticipata cuprinde acele ajutoare care faciliteazd plecarea la
pensie, totald sau partiald, a persoanelor in varsta despre care se presupune cd au
sanse reduse de a gisi un loc de munca sau a ciror pensionare faciliteaza plasarea
unui somer sau a unei persoane dintr-un alt grup-tintd. La randul sau, pensio-
narea anticipata poate fi conditionatd si neconditionatd. Pensionarea anticipata
conditionata se refera la ajutorul financiar care faciliteazd pensionarea anticipata a
angajatului mai in varstd si care obligd angajatorul sa inlocuiasca pensionarul
respectiv cu un somer sau o persoana dintr-un alt grup-tinta.
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De asemenea, pensionarea anticipatd conditionatd poate fi completd si
partiald. Pensionarea anticipata conditionatd completa se referd la ajutorul
financiar acordat angajatului in varsti care se retrage complet si Inceteazd sa
mai fie activ in forta de muncd. Cat priveste pensionarea anticipata
conditionata partial, aceasta are in vedere ajutorul financiar acordat angajatului
mai In varstd pentru reducerea numadrului de ore lucrate, pastrandu-si statutul
de angajat al organizatiei.

Pensionarea anticipatd neconditionati acoperd ajutorul financiar care
faciliteaza pensionarea anticipatd a persoanelor in varsta, iar angajatorul nu este
obligat sa inlocuiascd pensionarul care se retrage din activitatea profesionald cu
o altd persoand. Ca si in cazul pensiondrii anticipate conditionate, aceasta poate
fi completa si partiala.

Privitd dintr-o altd perspectiva, pensionarea anticipatd poate fi voluntara sau
involuntari. In acest context, pensionarea anticipatd voluntard este determinati
de o preferinta relativa a individului pentru petrecerea timpului liber fata de alter-
nativa fezabili de a continua munca. In schimb, pensionarea anticipati invo-
luntard rezulta dintr-o situatie cu constrangeri profesionale, deseori neasteptate
pentru individ. Decizia individului privind pensionarea anticipatd involuntara este
rezultatul unei alegeri rationale a acestuia, cauzata de lipsa optiunilor de angajare.
In mare parte, pensionarea anticipatd involuntari este influentatd de politicile
angajatorilor In materie de recrutare. Taylor (2001) concluzioneaza ci atitudinile
si politicile angajatorilor fatdi de angajatii in varsta implicd o discriminare
puternici pe piata muncii, prin stabilirea limitelor de varstd in procesul de
recrutare [76]. Odatd ce angajatii mai In varsta vor fi concediati de actualul
angajator, va fi foarte dificil pentru acestia sa gaseasca noi locuri de munca si
probabil ca nu vor avea altd optiune decat pensionarea anticipata.

2.3. Aspecte metodologice privind evaluarea politicilor active
pe piata muncii

ALMP-le sunt folosite pe larg pe piata muncii, avand ca scop reducerea
somajului si sporirea nivelului de ocupare a fortei de munca, in special prin
incluziunea persoanelor defavorizate. In acelasi timp, Crépon si van den Berg
(20106) sustin ca ALMP-le sunt utilizate in vederea imbunatitirii rezultatelor
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somerilor pe piata muncii, prin atragerea acestora in sfera ocupdrii [20].
Totodatad, Koning si Peers (2007) sustin ca, In procesul de evaluare a masurilor
active pe piata muncii, cel mai important ar trebui si fie raspunsul
participantului daca acesta are mai mari sanse de a gasi un loc de munci, ca
urmare a participarii la masurile in cauza [26]. De aceea, este importanta analiza
impactului ALMP-lor asupra comportamentului pietei muncii, exprimat prin
eficacitate i satisfactia clientilor. De asemenea, trebuie mentionat faptul ca
performanta ALMP-lor pe piata muncii depinde de volumul resurselor alocate
in acest proces. In cazul dat, luim in consideratie atat resursele financiare, cat si
cele umane. Unii autori au incercat sd evalueze raportul cost-beneficiu al
implementarii masurilor active pe piata muncii [37]. In acest context, autorii si-
au propus si Inteleagd toate beneficiile §i costurile posibile (in termeni
financiari si nonfinanciari) asociate cu interventia datd. Compararea eficacitatii
diferitor programe este determinati de necesitatea identificdrii a celor care
oferd atat beneficii pentru societate, cat si dovezi pentru luarea unor decizii in
materie de politici.

O analizd comprehensivd a raportului cost-beneficiu necesitd informatii
vaste atat despre beneficiile, cat si despre costurile unui program. Desi calculul
costurilor este de obicei mai usor, unele dintre beneficii sunt greu de masurat
pe baza dovezilor existente, dar constituie efecte colaterale importante ale
ALMP-urilor. Ca efect al acestor constrangeri, cercetirile legate de analiza cost-
beneficiu a ALMP-urilor sunt la un nivel redus, din cauza lipsei de informatii
adecvate si a dificultatilor ce tin de calcularea costurilor sociale si a altor
externalitati. In ceea ce priveste diferitele masuri aplicate in ALMP-uri, analiza
cost-beneficiu se realizeazd cel mai frecvent pentru schemele de ucenicie si
stagii profesionale [55].

Avand ca subiect de cercetare eficacitatea programelor active pe piata
muncii, Kluve (2010) a constatat cd existd un numar substantial de cercetiri
axate pe evaluarea eficacitatii ALMP-lor in statele membre UE si in alte tari
europene (Elvetia si Norvegia), efectuate atat de cercetatori independenti, cat si
de cercetatori la solicitarea unor organisme guvernamentale, ca parte a
programelor Fondului Social European (FSE) sau ca studii nationale care
contribuie la evaluarea Strategiei europene de ocupare a fortei de munca [52].
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In majoritatea cazurilor, aceste cercetiri s-au axat pe evaluarea efectelor pe
termen scurt ale programelor active asupra populatiei analizate, ignorand
posibilitatea interactiunilor pozitive sau negative intre participantii la program,
precum si intre alti angajati si someri (aga-numitele ,,efecte de echilibru general”).

Accentuarea analizei empirice consta in identificarea tipurilor de programe
active care pot fi cele mai eficiente. La nivel european, Martin (2014) grupeaza
ALMP in patru categorii principale:

1. programe de formare, care cuprind, in esentd, toate masurile de valorifi-

care a capitalului uman;

2. sisteme de stimulare a ocupdrii fortei de munci in sectorul privat, cum
ar fi subventionarea salariilor si subventii pentru initierea afaceri;

3. programe de creare a locurilor de munca sau lucrarile publice;

4. servicii si sanctiuni, o categorie care cuprinde toate masurile referitoare
la cresterea eficientei cautarii unui loc de munca, cum ar fi consilierea si
monitorizarea, asistenta in cautarea unui loc de munca si sanctiunile
corespunzitoare in caz de nerespectare [65].

In opinia lui Vooren si colab. (2018), evaluirile individuale de impact ana-
lizeaza, de obicei, eficienta unui program, pentru un grup-tinta si intr-o anumita
perioadi de timp [82]. In consecinta, studiile individuale nu ofera un raspuns
general la intrebarea: Ce tipuri de programe sunt eficiente si in ce circumstante?

In vederea identificarii efectelor eficacititi ALMP asupra pietei muncii,
Card si colab. (2010; 2017) au realizat doud cercetiri [20]; [21]. In prima
cercetare au efectuat o metaanaliza cuprinzand perioada 1995-2007. In ambele
cercetdri, autorii studiilor indica acelasi tipar de rezultate in ceea ce priveste
diferentele de eficacitate intre formarea profesionald, forta de munci subven-
tionata si programe de servicii imbunaitatite.

De asemenea, eficienta pe termen scurt, mediu si lung diferd: programele
de formare profesionald sunt mai putin eficiente pe termen scurt, insa au un
impact pozitiv pe termen mediu. In literatura de specialitate, acest fenomen
este cunoscut ca efect de blocare [82].

Formarea profesionald este cea mai raspanditd politica activd pe piata
muncii, fiind aplicatd pentru combaterea somajului si consideratd drept cea mai
eficientd. Mai multi cercetitori concluzioneazd ci programele de formare
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profesionald sunt eficiente pentru imbunitatirea rezultatelor ocuparii fortei de
munca [71]; [7]; [2].

Mai recent, Godec si Bencina (2018) sunt de parere cd, spre deosebire de
stimulentele pentru ocuparea fortei de muncd, adesea masuri reactive intr-o
perioada de crizd, programele de formare profesionald isi pastreazd proacti-
vitatea in timp [39].

Analizand eficacitatea formarii profesionale in timp, Vooren si colab.
(2018) constatd ca aceasta are efecte pozitive asupra ocuparii fortei de munca
de la 6 luni dupa inceperea programului [82]. Mai mult, impactul relativ mic pe
termen scurt poate avea rezultate semnificative pozitive in anii ulteriori [20];
[21]; [37]. De asemenea, nivelul de dezvoltare economicd dintr-o tard are
implicatii deosebite asupra eficacititii programului.

Formarea profesionald reprezinta cel mai frecvent tip de interventie in
tarile cu venituri mici si medii, fiind totodati cea mai importanta in cadrul
ALMP in ceea ce priveste cheltuielile in tarile cu venituri mari.

Din cauza costului inalt, subventionarea ocuparii fortei de munca se aplica
cel mai frecvent in tarile dezvoltate din punct de vedere economic [61].

Stimulentele pentru ocuparea fortei de munca pot deveni o forma de
angajare artificiald ieftind pentru angajatorii care abuzeazd de aceastd masura.
Eficacitatea subventiilor pentru ocuparea fortei de muncid este redusi, in
principal, pe termen scurt si este clard doar atunci cand vizeaza anumite grupuri
defavorizate.

In acest context, Boockmann si Brindle, (2015) mentioneaza ca trasaturile
reactive ale subventiilor pentru ocuparea fortei de munca au fost foarte utile in
vederea obtinerii rezultatelor pe termen scurt pentru unele grupuri de forta de
munca ce se confruntd cu dificultati pe termen lung in procesul integrarii pe
piata muncii a somerilor mai in varsta [13].

In ceea ce priveste dimensiunea eficacitatii in timp, subventiile salariale au
efecte pozitive pe termen scurt, cu avantaje ale ocuparii fortei de munca pe
termen lung sau mediu.

Programele de subventii structurate si finantate corespunzitor, impreuna
cu lucritorii de caz, pot avea efecte pozitive asupra ocupdrii fortei de munci, a
productivitatii si a salariilor pe un termen de pana la cinci ani dupa incheierea

acestora [58]. De asemenea, autorii in cauzd mai sustin ca aceasta masurd activa
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pe piata muncii ,contribuie” la eliminarea angajarilor nesubventionate si
genereaza temeri ca subventiile salariale ofera fortd de munca organizatiilor cu
performante reduse care pot angaja si concura pe piatd doar datorita
subventiilor obtinute.

In ceea ce priveste eficacitatea masurilor de initiere a afacerilor, Germania
a avut un succes deosebit prin aplicarea acestor scheme. Misurile de initiere a
afacerilor au avut efecte pozitive pe termen lung asupra ocuparii fortei de
munca constatate in doud studii separate, femeile si minoritatile etnice fiind cei
mai mari beneficiari [8]; [18]. In plus, acestea au avut un impact deosebit asupra
diminudrii saraciei, fondurile disponibile servind drept masurd de protectie
sociald. Malo (2018) constatd cd finantarea pentru initierea afacerii este mai
eficientd decat subventiile salariale, atunci cand se are in vedere cresterea
ocuparii fortei de munca in tarile cu venituri mici [61].

O altd masura aferentd a ALMP este crearea locurilor de munca sau lucrarile
publice. Principalul motiv pentru astfel de programe in tarile cu venituri ridicate
este echitatea, ideea ca integrarea pe piata muncii este mai bund pentru oameni
decit somajul pe termen lung. In schimb, lucririle publice se gisesc mult mai
frecvent in tarile cu venituri reduse, ratfionamentul constand in oferirea unui venit,
in absenta sistemelor universale de asigurari sociale. In opinia lui Malo (2018),
eficienta lucririlor publice in aceste tari este privita ca un fel de politicd de protectie
a veniturilor ce poate impulsiona procesul unei integrari mai rapide pe piata
muncii, prin mentinerea si dezvoltarea capitalului uman [61].

Potrivit lui Kluve (2010), cel mai promitator aspect al lucrarilor publice este
atunci cind acestea sunt combinate cu alte misuri ale ALMP [52]. In tarile cu
venituri mici si medii, existd o multitudine de exemple de lucriri publice de succes
care sunt combinate cu formarea profesional.

Totodati, Robalino si colab. (2014) sustin cd o alta dimensiune a lucrérilor
publice, demna de luat in considerare, este ¢ acestea au capacitatea de a ajuta forta
de munca care activeazd In sectorul informal In perioade de crizd economica.
Autoril au constatat cd lucratorii din sectorul informal au beneficiat mai mult de
lucririle publice, in comparatie cu alte politici, ca rispuns la criza economicd din
anul 2008 [16].

Asistenta In cautarea unui loc de munci poate fi caracterizata prin aplicarea
teoriei ,,morcovului” si a ,bastonului”. In cazul dat

3 Y

morcovul” presupune
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oferirea anumitor servicii somerilor, in timp ce ,bastonul” este privit ca o
sanctiune. Eficacitatea asistentei in cdutarea unui loc de munca poate fi imbu-
natatita prin aceste doud mecanisme.

Tarile care si-au sporit numarul de servicii furnizate au avut de castigat prin
cresterea numarului de persoane angajate in campul muncii [41]. Acest asa-numit
,.service efect” al SPO arata o corelatie directd pozitiva intre numarul angajarilor si
cel al intalnirilor cu angajatii din SPO [40]. De asemenea, aceastd tendinta aratd
dimensiunea efectului timp al asistentei pentru cdutarea unui loc de munci care
tinde sd aibd un impact pozitiv asupra obtinerii mai rapide a unui loc de munci,
comparativ cu alte programe [21].

Eficacitatea serviciilor de asistenta in cdutarea unui loc de munca depinde si de
constrangerile de capacitate pe care Immervoll si Scarpetta (2012) le considera
cruciale [16]. Adaptarea doar a linillor directoare produce un efect redus in
procesul de implementare daca SPO nu are capacitatea de a gestiona contactele
frecvente cu beneficiarii serviciilor sau nu pot monitoriza indeaproape activitatile
de cautare a unui loc de munci.

Totodatd, sanctiunile in cazul asistentei pentru cautarea unui loc de munca au
aritat ca acestea au un impact pozitiv asupra numarului de someri incadrati in
munca [20]. Rationamentul acestei abordari consta in faptul ¢4, prin simplificarea
accesului la beneficii, munca va deveni ceva implicit.

Astfel de decizii trebuie si fie ponderate in raport cu calitatea ocuparii fortei
de munca in care sunt incurajati oamenii, cu dovezi care sugereaza ci accelerarea
procesului de cdutare poate conduce la rezultate mai reduse ale ocuparii fortei de
munci in comparatie cu ultimul loc de munca ocupat [5]. Autorii in cauza sustin ca
exista doud reactii comportamentale ale somerilor, ca urmare a sanctiunilor. in
primul rand, ar putea creste intensitatea cautarii unui loc de munca. In al doilea
rand, sanctiunile i-ar putea determina sa isi reduca cerintele fata de locurile de
muncd postsomaj, adica sa-si reducd nivelul salariului asteptat.

Analizand eficacitatea serviciilor de asistentd in cdutarea unui loc de munca
prin prisma nivelului de dezvoltare economicd, Malo (2018) considera ca tarile cu
venituri mai mari dispun de mai multe resurse pentru finantarea programelor de
asistentd in cautarea unui loc de munca.

In cazul tarilor cu venituri mici si medii, implementarea unor astfel de scheme
necesitd specialisti cu competente profesionale adecvate pentru a putea asigura un
anumit nivel de eficacitate [61].
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Yeyati si colab. (2019) remarca faptul cda analiza impactului ar trebui
ajustatd In functie de: elementele fiecirui program, contextul in care este
implementat si populatia tintd pentru care a fost conceput [89].

ALMP sunt interventii complexe, iar incidenta lor depinde de o gama larga
de variabile asociate cu proiectarea, contextul si implementarea. Potrivit CE:
,Proiectarea, acoperirea si directionarea ALMP, precum si modul in care
acestea sunt implementate de SPO sau de alte institutii guvernamentale
conteaza foarte mult in ceea ce priveste eficacitatea si eficienta acestora” [33].

Actualmente, existd o multitudine de dovezi cu privire la functionalitatea i
eficacitatea politicilor pentru diferite grupuri tintd si in anumite circumstante.
In acelasi timp, un studiu realizat la solicitarea CE demonstreaza cd nu existd o
politica speciald care si poati servi drept instrument universal pentru
imbundtitirea perspectivelor somerilor pe piata muncii [34].

Totodatd, Pritchett si colab. (2013), facand referinta la natura
multidimensionala si complexa a masuririi eficacitatii, sustin ca trebuie luate in
consideratie numarul de variabile pentru anumite politici care pot fi livrate
diferit spre anumite grupuri-tinti, cu variatii deosebite ale rezultatelor [70].
Acest lucru are implicatii semnificative pentru mdsurarea eficacitatii ALMP.
Daci aceasta variatie potentiald nu este luatd in considerare, existad un risc
considerabil de a se trage concluzii eronate.

Intr-o alti abordare, Sahnoun si Abdennadher (2018) sustin ca eficacitatea
ALMP-urilor depinde de efectul contextual mai larg al mediului macroeco-
nomic [74]. Autorii sustin cd povara fiscald, legislatia privind ocuparea fortei de
munca, inflatia, investitiile si PIB sunt deosebit de importante si au un impact
asupra ratei somajului, iar doar prin ,,contributia” ALMP nu putem astepta o
reducere a acesteia. In afari de aceasta, autorii mai evidentiazi probleme legate
de evaluarea insuficientd a ALMP, deficientele In proiectarea programului si
suportul administrativ.

In mod similar, Yeyati si colab. (2019) constatd ci programele sunt mai
susceptibile pentru obtinerea rezultatelor pozitive atunci cand PIB inregistreaza
o crestere pozitivd, iar nivelul somajului este la un nivel inferior. Mai mult,
durata programului, stimulentele financiare, monitorizarea individualizatd si
directionarea activitatii au un rol importanta asupra determindrii eficacitatii
masurilor de activare [89].
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Dengler si Van Ours (2019) au analizat efectele ALMP prin prisma calitatii
locurilor de munca [28]. Efectele potentiale ale participarii la ALMP asupra
calitatii locului de munca pot fi duble si depind de programele aplicate.

Participarea la un program poate duce la un efect de tratament sau la unul de
constrangere [81]. Ambele efecte implica faptul ca somerii se pot angaja mai
rapid la unele locuri de munca, doar ca acestea au un anumit nivel de calitate. In
primul rand, pot apdrea efecte pozitive asupra calitatii locului de munca (efectul
tratamentului), pe masura ce atractivitatea participantilor la un potential angajator
creste. Or, participarea la un program poate creste eficienta capitalului uman sau
cea a cautarii unui loc de munca din partea participantilor, conducand la locuri de
munca de inalta calitate, in comparatie cu neparticiparea.

In al doilea rind, pot aparea efecte negative asupra calitétii locului de munca
(efect de constrangere) deoarece participarea la programe poate creste numarul
concesiilor pe care trebuie si le faca participantii, cum ar fi diminuarea salariilor.
Mai mult, somerii pot evita participarea la programe de formare profesionala,
deoarece acestea reduc timpul lor necesar pentru odihni sau activitati casnice.
Astfel, somerii pot accepta rapid un loc de munca, insi si fie de o calitate redusa.
Mai mult, amenintarea cu sanctiuni financiare pentru refuzul participarii la un
program poate avea acelasi efect de constrangere.

In acelasi studiu, Dengler (2019) a analizat efectele potentiale ale ALMP-
urilor asupra calititii locurilor de munca prin prisma programelor de formare
profesionald aplicate in Germania (Tabelul 2.5).

Dupi cum rezulti din Tabelul 2.5, efectele asupra calititii locurilor de
muncd pot fi atat pozitive cat si negative. Programul One-Euro-Jobs este
orientat spre persoanele care intampina mari dificultiti legate de angajarea lor
in campul muncii, respectiv spre persoanele cu un potential redus de gasire a
unui loc de munca de Inaltd calitate. Prin participarea la One-Euro-Job creste
capacitatea de insertie profesionald a participantilor, insi nu si probabilitatea
obtinerii unui loc de muncé de inaltd calitate. In ceea ce priveste instruirea in
sali de studiu si cea in cadrul organizatiei, autorul considerd ci asemenea
programe pot prezenta efecte pozitive asupra calititii ocuparii, dar nu si asupra
calititii muncii. in opinia autorului, formarea profesionala continud este
singurul program care schimba in mod substantial calificarea participantilor si
chiar oferd noi perspective ocupationale. Astfel, ar trebui si creasci proba-
bilitatea ocuparii unor locuri de munca de Inalta calitate.
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Tabelul 2.5. Efectele potentiale ale ALMP asupra calitatii
locurilor de munca

Tipul de G o o o Efectele pot'erfgi‘?le asupra
ALMP rupul-tintd Obiectivul principal calitatii
locurilor de munca
One-Euro- Persoane dificil de Cresterea capacitatii de Efecte negative asupra
Jobs plasat in campul insertie profesionala. ocupdrii fortei de munci si
muncii. Test profesional asupra calitdtii muncii.
Instruirea In Persoane care nu Dezvoltarea capitalului | Efecte pozitive sau negative
sdli de studi intampind dificultdti | uman. Test profesional. | asupra calititii ocupdrii fortei
la angajarea in de munci si efecte negative
campul muncii. asupra calitatii muncii.
Instruirea In Persoane care nu Dezvoltarea capitalului | Efecte pozitive asupra
cadrul Intampind dificultiti | uman.. Contact cu calitdtii ocupdtii fortei de
organizatiei la angajarea in potentiali angajatori. munci si efecte negative
campul muncii. asupra calitatii muncii.
Formarea Persoane cu Schimbare substantialia | Efecte pozitive atat asupra
profesionald perspective bune pe | calificirii participantilor, noi| ocuparii fortei de munci, cat
continud piata muncii. perspective ocupationale. | si asupra calititii muncii.
Sursa: [28).

Un program de formare profesionald continua ar trebui sa conduci la
sporirea oportunitatilor gasirii unui loc de munci de inaltd calitate, deoarece
oferd programe de calificare de lunga durati care contribuie la cresterea
capitalului uman al participantilor.

Eficacitatea ALMP depinde nu numai de modul implementarii acestora din
partea institutiilor guvernamentale, ci si de modul cum sunt percepute de
angajatori. In acest context, Bredgaard (2017) a efectuat o analizd a perceptiei si
atitudinii angajatorilor fatdi de ALMP, identificind mai multe categorii ale
acestora [14]. In opinia autorului, angajamentul angajatorilor reprezinti o
conditie prealabild importantd pentru implementarea eficientd a serviciilor de
ocupare si a strategiilor de activare de succes. Pentru ca ALMP si fie eficiente,
este necesar ca angajatorii sa fie dispusi sd angajeze someri atat la locuri de
munca nesubventionate, cat si la cele subventionate. Evaluarea ALMP indica
faptul cd programele de activare implementate la nivelul locului de munci, cum
ar fi subventionarea salariului si/sau programe de stagii profesionale, sunt mai
eficiente decat programele de activare implementate de autoritatile publice [20];
[14]. Cu toate acestea, Bredgaard distinge trei abordari ale ALMP-urilor in
raport cu angajatorii (Tabelul 2.6.).
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Tabelul 2.6. Abordiri ale politicilor active pe piata muncii

Variabile

Abordarea prin
prisma ofertei

Abordarea prin
ajustare

Abordarea prin
prisma cererii

Grupul-tintd

Persoanele aflate in
cautarea unui loc de

Persoanele aflate in
cautarea unui loc de

Angajatorii.

munci. munci si angajatorii.
Cunoagtetea/ | Calificiti sau motivatii | Informatii si contacte Lipsa dorintei din
perceperea insuficiente a insuficiente intre partea angajatorilor
problemei persoanelor aflate in persoanele aflate in privind angajarea
cdutarea unui loc de cdutarea unui loc de persoanelor aflate in
munci. munci si angajatori. cdutarea unui loc de
munca.
Obiectivul Pregitirea pentru piata | Ajustarea dintre persoa- | Pregitirea angaja-
urmarit muncii a persoanelor nele aflate in cdutarea torilor pentru a angaja
aflate In cdutarea unui | unui loc de munca si somerti.
loc de munci. cerintele angajatorilor.
Instrumentul | Educatie si formare, Baze de date cu posturi Reglementari privind
aplicat asistentd in cautarea vacante, targuri de locuri | cotele de angajare,
unui loc de munci, de munci, subventii reglementdri anti-
sanctiuni prin salariale, programe de discriminare, campanii
reducerea beneficiilor. | stagii profesionale. de informare si
convingere.
Sursa: [91].

In cazul abordarii prin prisma ofertei, obiectivul constd in pregitirea

pentru piata muncii a persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munci, iar in

calitate de instrumente sunt aplicate educatia si formarea profesionala sau

serviciul de asistentd in cdutarea unui loc de muncd, sau sanctionarea prin

reducerea beneficiilor.

In cazul abordarii prin ajustare, se pune accentul pe asigurarea

concordantei intre persoanele aflate in cautarea unui loc de munca si cerintele

angajatorilor. Abordarea prin ajustare reflectd o recunoastere din ce in ce mai

mare cd programele de activare conectate la angajatorii locali sunt mai eficiente

decat programele din sectorul public [14].

In calitate de instrumente sunt folosite bazele de date cu posturile vacante,

targurile locurilor de munca, subventionarea salariilor etc. Atunci cand se aplica
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abordarea prin prisma cererii, obiectivul consti in pregitirea angajatorilor
pentru a angaja someri.

In ultimii ani, au crescut preocupirile cercetitorilor, ale factorilor de decizii
politice si ale practicienilor cu privire la rolul angajatorilor in ALMP. Cele trei
abordari ale ALMP nu se exclud reciproc, ci pot functiona in anumite
circumstante ca strategii complementare. De exemplu, programele de formare
si educatie pot fi mai eficiente dacd sunt realizate in cadrul intreprinderilor
private care au nevoie de fortd de munca calificata.

In literatura de specialitate existd diferite clasificiri ale ALMP. Brown si
Koettl (2015) prezinti o noud perspectiva asupra ALMP, clasificandu-le in
functie de obiectivul lor principal [16]. Autorii considerd ca trebuie evidentiate
cinci categorii care rezultd din obiectivele lor distincte, cum ar fi raportul cost-
eficienta sau relevanta ALMP in perioade de recesiune economica (Tabelul 2.7).

Implicatile ALMP au efecte directe si indirecte asupra evolutiei ocuparii
fortei de munci, a somajului si a veniturilor. Potrivit lui Calmfors (1994), efectele
actioneaza prin intermediul a trei mecanisme: un proces imbunatitit de ajustare;
cresterea si imbundtatirea ofertei de munci; sporirea cererii de munca [19].

In ceea ce priveste efectele indirecte, acestea au implicatii i semnificatii
diferite pe piata muncii. Efectele indirecte pot fi atat negative, cat si pozitive. in
acest sens, Brown si colab. (2015) evidentiazd mai multe efecte indirecte
negative asupra ALMP [16].

Efectul ,,greutdtii nule” reduce eficacitatea ALMP si se referd la acele
stimulente financiare acordate beneficiarilor care oricum si-ar fi atins obiectivul,
chiar i in absenta acestora. In cazul dat, se face referire la subventiile acordate
pentru angajarea somerilor care ar fi fost angajati si in lipsa acestora.

Un alt efect indirect este cel al ,,degresdrii smantdnii”, care poate submina
eficacitatea ALMP atunci cand angajatii SPO selecteazd pentru participarea la
program a celor persoane care au probabilitate mare de angajare. In felul acesta,

angajatii SPO asigura o ratd Inalti de reangajare a participantilor.
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si efectele agteptate ale ALMP

Tabelul 2.7. Instrumentele relevante, grupurile-tintad

n s ] - Grupuri-
Dimensiuni Obiective urmarite Instrumente tift“ Efecte agteptate
a
g
Impittirea postului de Lo
pariirea p Reducerea iesitilor
fauncd st program de pe piata muncii
. . o u .
Oferirea stimulentelor | redus de munci. Surse pe piag
financiare pentru interne. Mentinerea nivelului
mentinerea angajirilor. | Subventii salariale. de angajabilitate pe
iata muncii.
Cererea de - - - piag —
munci Oferitea stimulentelor | Stimulente pentru Surse Cresterea intririlor
financiare pentru angajare. externe. pe piata muncii.
crearea locurilor de Suport pentru Cresterea angajabili-
munci. initierea afacerilor. tatii pe piata muncii.
Crestetea intririlor
pe piata muncii prin
consolidarea stimu-
lentelor pentru
Beneficii munci.
suplimentare Surse Reducerea numirului
acordate angajatilor, | interne si de iesiri pe piata
subventii, facilititi externe. muncii.
fiscale. Cresterea
angajabilititii pe
piata muncii.
Oferitea suportului
financiar.
Oferirea stimulentelor Cresterea intratilor pe
financiare pentru piata muncii prin
cdutarea si mentinerea consolidarea stimulen-
unui loc de munci. .. . Surse telor pentru munca.
Lucriri publice. —
externe. Cresterea angajabili-
tatii pe piata muncii.
Ofetirea suportului
Oferta de ¢ P
g financiar.
munca R
Crestetea numdrului
. . de intrdti pe piata
Activarea pe piata Surse TAr pe prag
.. o muncii prin conso-
muncii. Sanctiuni. externe. . .
’ lidarea stimulentelor
pentru muncd.
. Sporirea numairului
. . Instruirea la locul de portrea .
Oferirea stimulentelor < de intriri pe piata
. munca. Surse .
financiare pentru . . muncii.
. . interne si -
dezvoltarea capitalului o Sporitea
Instruirea in sali de externe L
uman. .. productivititii.
studii. ——
Cresterea calititii.
5 o . ... | Asistentd pentru Sporitea eficientei in
. Imbunititirea ajustirii o ’ . Surse o S
Ajustarea T cdutarea unui loc de cdutarea unui loc de
IS pietei muncii. N externe. N
pietei ’ munci. munci.
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n s ] 2.0 Grupuri-
Dimensiuni Obiective urmarite Instrumente tift“ Efecte agteptate
a
{
muncii Cresterea intrrilor
pe piata muncii.
Sporitea eficientei in
- ciutarea unui loc de
Setvicii de Surse <
. . . . munci.
intermediere a interne si —
L Crestetea intririlor
angajatorilor. externe . ..
pe pilata muncii.
Sporirea calititii.
Sporitea eficientei
- . in cdutarea unui loc
Consiliere si Surse <
. de munci.
monitorizare. externe. IR
Crestetea intririlor
pe piata muncii.
Sursa: [91].

Efectul dislocdrii pe piata muncii surprinde prin faptul ci ocuparea fortei
de munci generata de ALMP-uri ar putea ,,contribui” la aglomerarea ocuparii
obignuite, ceea ce scade eficienta instrumentului. In cazul dat, organizatiile
angajeaza fortd de muncd subventionati in detrimentul angajarii lucratorilor
nesubventionati sau salariatii nesubventionati sunt concediati, iar pe posturile
devenite vacante este angajatd forta de munca subventionata. in plus, efectul
dislocdrii se mai caracterizeazd si prin faptul ca, odatd cu expirarea subventiei,
angajatul subventionat este concediat.

Un alt efect, cel salarial, reduce eficienta politicilor prin faptul ci resursele
financiare alocate ALMP-urilor sunt directionate mai mult spre cresteri salariale
si, prin urmare, nu conduc la crearea de noi locuri de munca.

Efectul de blocare (numit si efect de retentie) se caracterizeazi prin faptul
cd participantii inclusi in programele ALMP au o probabilitate mai mica de
gasire a unui loc de munca, in comparatie cu somerii care nu sunt parte a
acestora.

Calmfors (1994) extinde efectul de blocare prin includerea efectului negativ
asupra comportamentului de cautare a unui loc de muncd, ca urmare a
participarii somerului la unul dintre programele ALMP, caracterizat prin
atractivitate, plata acordatd si/sau a lipsei de mobilitate geograficd necesari [19].

Totodata, Martin si Grubb (2001) subliniazd cd efectul de blocare este
relevant In cazul unei participari voluntare sau dacid este necesard participarea
pentru obtinerea unei calificari sau recalificiri, In schimbul primirii in
continuare a indemnizatiei de somaj [64]. Acest efect poate fi diminuat prin
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participarea obligatorie la un astfel de program, firi plati suplimentard la
prestatia de somaj, deoarece forta de munci ar putea fi capabild si castige mai
mult, avand un loc de munca regulat. Autorii sustin totusi c¢i monitorizarea
comportamentului participantilor la un program ALMP si asistenta acordata
acestora in procesul cautarii unui loc de munci, precum si evitarea fortei de
munca ce a devenit recent somera §i, prin urmare, cu probabilitati mai mari de
angajare, poate limita efectul de blocare [64].

ALMP pot produce efecte negative asupra probabilitatii angajarii
participantilor la un anumit program. In cazul in care misura este otientata in
mare parte spre forta de muncid defavorizatd, aceasta poate fi stigmatizata.
Atunci ciand abordim efectul stigmatizdrii, angajatorii semnaleazd o
productivitate scizutd, fapt ce 1i determina la o anumitd reticentd legata de
angajarea fortei de munca care participa la ALMP.

Stimulentele pentru achizitionarea competentelor profesionale ar putea fi
afectate negativ de ALMP, ale ciror consecinte se concretizeaza doar pe termen
mediu. Efectul negativ al dobandirii competentelor profesionale poate fi caracte-
rizat prin subventionarea salariilor mici, fapt ce ar putea descuraja forta de munca
necalificatd pentru a-si imbogati capitalul uman, deoarece subventia acordata
reduce diferenta salariald intre munca necalificata si cea calificata.

Efectele indirecte asupra ALMP pot fi si pozitive. Astfel, efectul concurentei
evidentiaza rolul ALMP in consolidarea pozitiei persoanelor din exteriorul pietei
muncii in raport cu cele din interior.

Conform teoriei insider-outsider, costurile de rotatie a fortei de munca, cele de
concediere, precum si costurile de angajare si formare profesionald pentru noii
angajati conferd o putere a pietei din interior, folosind-o in propriul lor avantaj
pentru a-si spori salariile. Efectul concurentei intireste pozitia persoanelor din
afara pietel muncii §i, prin urmare, exercitd o presiune descendentd asupra salariilor
sl una ascendenta asupra ofertei de forta de munca, contribuind astfel la cresterea
nivelului de ocupare [16].

Perspectiva participdrii la programele ALMP ar putea si provoace §i un
efect de amenintare, caracterizat prin acordarea unor stimulente mai mari
somerilor care sunt in cautarea unui loc de munca. Acesta este cazul politicilor
de activare In care plata indemnizatilor de somaj este conditionatd de
participarea la diferite programe de munca in folosul comunitatii.

Reinsertia profesionali a somerilor prin intermediul ALMP va creste
probabilitatea de angajare a acestora prin efectul de tranzitie. Acest efect are un
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impact deosebit asupra somerilor de lunga durati, care, pe durata aflrii in afara
ocuparii, suferd din cauza uzarii abilitatilor profesionale si a pierderii rutinei de
muncd. Odatd cu expirarea programului ALMP, persoanele In cauzd sunt
concediate. Acestea, la randul lor, din someri pe termen lung devin someri pe
termen scurt, cu un capital uman mai valoros si cu o probabilitate mai mare de
reangajare, comparativ cu somerii pe termen lung.

In mod similar, efectul de examinare a ALMP-urilor permite angajatorilor
sa colecteze informatii despre productivitatea fortei de muncd. Din cauza
asimetriilor informationale cu privire la productivitatea fortei de munca,
somerii pe termen lung angajati in cadrul organizatilor pot inregistra o
productivitate scdzuta.

ALMP pot imbunatiti indirect ajustarea pe piata muncii, permitand
organizatiilor sa experimenteze productivitatea lucritorilor prin intermediul
unor locuri de munca subventionate. Nu, in ultimul rand, trebuie luate in
considerare efectele bugetare la evaluarea eficacititii, in functie de preocupirile
factorilor de decizie politica.

Proiectarea ALMP-urilor este cruciala pentru eficienta lor. Directionarea
concentratd a mdsurilor poate reduce efectele indirecte negative, generand
unele efecte pozitive. Insi, pentru aceasta trebuie evitate stigmatizarea fortei de
munci si procedurile de monitorizare, percepute ca birocratice si costisitoare.

Pentru o abordare holistici, ALMP trebuie si ia In considerare com-
plementaritatea, interactiunile si repercusiunile cu alte politici guvernamentale
aferente pietel muncii. In acest sens, Martin (2014) recomandi o combinatie de
»morcovi” si , bastoane” [63], In care ,,morcovii” sunt acele stimulente oferite
pentru cautarea $i acceptarea locurilor de munca, facand participarea obligatorie,
iar ,,bastoanele” reprezintd sanctiunile financiare reflectate prin reducerea bene-
ficiilor, In cazul neparticiparii la programele ALLMP. Aceasta abordare a dovedit o
eficacitate mai mare a ALMP-urilor in tarile in care a fost implementata.

Nonparticiparea fortei de muncd la programele ALMP poate fi sanctio-
natd prin reducerea indemnizatiilor de somaj. De asemenea, sanctiunile sunt
privite ca un instrument ce vizeazd cresterea distorsionata a stimulentelor
acordate persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca care, in schimb, nu
au efecte de blocare. In acest context, Van den Berg si colab. (2004)
raporteaza efecte pozitive semnificative ale sanctiunilor [78], iar Van der
Klaauw si van Ours (2010) aratd ca iesirea din somaj se dubleaza dupa
impunerea sanctiunilor [79].
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ALMP care contribuie la imbunatatirea situatiei pietei muncii sunt utilizate pe
scard larga in tarile OECD si sunt considerate cele mai eficiente.

Potrivit OECD (2010), categoriile de ALMP, prezentate in Tabelul 2.7., au fost
aplicate pe larg in timpul crizei economice din anul 2008. In acelasi timp, Cazes si
colab. (2009) subliniaza c4, la aparitia unei crize, cand cererea de fortd de munca este
foarte scazutd, o mai bund pottivire a locurilor de munca nu va fi mai eficienta [22].

Brown si Koettl (2015) analizeaza eficacitatea ALLMP-urilor atat in conditii de
normalitate a economiei, cat si in perioade de criza. Pornind de la clasificarea
ALMP-urilor prezentata in Tabelul 2.7., autorii in cauzd evidentiazd efectele
porzitive si negative ale fiecarui program (Tabelul 2.8).

In afari de aceasta, ALMP-urile sunt analizate si din alte perspective, cum
ar fi cea a angajatorilor. Astfel, Bredgaard (2015) cerceteazd clasificarea si
masurarea nivelului si caracterului angajamentului angajatorilor in ALMP [14].

Ingold si Valizade (2015) fac o distinctie intre angajatori, evidentiind doua
categorii. Prima categorie se referd la comportamentul si atitudinile
angajatorilor in procesul de participare la ALMP, in timp ce a doua categorie se
refera la motivele participarii [51].

In Figura 2.3. este prezentati o tipologie care face distinctie intre atitudini si
participare. Aceastd tipologie ilustreazd faptul ca atitudinile angajatorilor si
participarea la ALMP sunt mai complexe si mai variate decat se presupune. Ideea
este cd atitudinile pozitive sau negative nu produc neaparat un anumit tip de
comportament (de exemplu, atitudinile pozitive se pot corela si cu neparticiparea,
in timp ce atitudinile negative se pot corela cu participarea activa).

Figura 2.3. Angajatorii si politicile active pe piata muncii

Atitudini pozitive

Angajatorul Angajatorul
pasiv asumat
Non participarea Participarea
Angajatorul Angajatorul
dispretuitor sceptic

Atitudini negative

Sursa: [14].
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Tabelul 2.8. Eficacitatea ALMP

ALMP Instrumente | Obiective Efecte Efecte Impactul in Rolul in Eficacitateq
pozitive negative conditiide | perioade de
normalitate criza i
redresare
Impartirea Reducerea| Prevenirea Efectele Cresterea Utila temporar, | Foarte
postului. numarului [ temporari a greutatii segmentarii la inceputul costi-
Program redus| iesirilor de | disponibilizarilor] nule”, a pietei muncii. | recesiunilor sitoare, cu
de munca. pe piata substituirii Cresterea economice impact
muncii. siadislocarii. | grupurilor severe. negativ pe
Stimulente predispuse la termen
pentru somaj, cu lung.
mentinerea productivitatej
angajatilor mai mica.
Efectul con- | Inhibi realo- | Necesitatea Utile pe
curentei si cel | carile eficiente| unuiloc de perioade
salarial, fard | ale fortei de | muncid panila | reduse,
implicatii munca. inceputul crizei.| pentru
asupralocu- | Numir redus| Obstructionareq schemele
rilor de aliesirilor din| recuperarii in existente la
munci somaj. cazul extinderii | inceputul
temporare. in timp a crizei. | recesiunii
severe.
Subventii Angajarea Efecte de Cresterea Potential ce ar | Ineficienta
salariale. continud a blocare, persistentei putea deveni costurilor §
persoanelor din | descurajarea | pietei muncii,| util lainceputul | impact
interior. insusirii de somaj de recesiunilor negativ pe
noi compe- | lungi duratd. | severe. termen
tente, ,,Uzarea” Probabilitatea | lung
mentinerea | abilititilor, obstructionarii
fortei de lipsa de recuperarii in
muncd cu adaptare. cazul mentinerii
productivitatej crizei in timp.
redusd.
Reducerea| Angajarea Efectul ,,Uzarea”
numarului | persoanelor din | ,,greutatii abilitatilor,
somerilor. | afara pietei nule” si cel al | lipsa de
muncii. dislocarii. adaptare.
Stimulente Efectul
pentru concurentei si
crearea cel salarial.
locurilor Subventionare; Efect de blo-
de munci | angajarilor. care, descura-
jarea insusirii
de noi
competente.
Efecte Efect poten- | Stabilizator Stabilizator Cea mai
semnificative de | tial de dislo- | anticiclic si important ieftind si
tranzitie si care pe eficient pen- | pentru a sustine| mai
examinare. termen scurt. | tru reducerea | recuperirile. rentabild
somajului. masurd.
Cresterea
fluxurilor pe
piata muncii,
reducerea
persistentei.
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— continuare tabel 2.8 —

Efectul Efectul Consolidarea Ca
concurentei. greutatii angajabilitatii stabilizator,
nule”, al pe piata vizeaza
substituitii §i | muncil. persoanele
al dislocarii. | Promovarea | Mentinerea defavorizat
adaptabilititii. | angajabilititii | e,in special
pe piata munciif somerii pe
in perioade de | termen
recesiune. lung.
Stimulente Efectul tranzitiei | Efectul Cresterea Sprijinul Aplica-
pentru munca si cel al Lgreutatii fluxurilor pe | redresarilor. bilitate
pe cont examinarii nule” si cel piata muncii, eficientd,
propriu. al dislocirii. reducerea dar limitata,
persistentei.
Consolidarea
angajabilitatii
pe piata mun-
cii, reducerea
somajului pe
termen lung.
Efectul Promovarea
concurentei. adaptabilitatii.
Beneficii si Stimulente| Efectele salariale,| Efectele Cresterea Instrument Ineficient si
subventii la pentru al concurentei §i | ,,greutatii persistentei pe| eficient de costisitor,
locul de ocupare. | celal examindrii. | nule”, al piata muncii, | redistribuire fira efecte
munca. substituirii §i | somaj pe pentru a pozitive pe
celal termen lung. | atenua lipsa termen
dislocarii. veniturilor. lung asupraj
ocupirii
fortei de
munca.
Stimulente Reducerea| Efect de tranzitie] Descurajeaza | Cresterea Aplicarea Politica
pentru inechitatii | foarte redus. achizitionarea| grupurilor temporardin | eficientd de
cdutarea i si sardciei abilitatilor predispuse la | perioade de redistribuire|
mentinereal lalocul de importante §i | somaj, crizd, impreun  in situatii de
unui loc de| munca. stimuleaza productivitate | cu politicile criza, direc-
munca. locurile de redusd. privind cererea tionati pe
munci cu probleme.
productivitate
redusd.
Efectde ,,Uzarea” abi-
blocare. litatilor profe-
sionale, lipsa
de adaptare.
Lucriri publice Firi efecte de Efecte Probabilitate | Variantd de Ineficienta.
tranzitie puternice de | redusi de rezerva Costisitoare]
blocare si angajare. temporardin | fard efecte
stigmatizare, perioade de pozitive pe
descurajeazi recesiune termen
achizitionarea €conomica. lung asupraj
abilitatilor ocupirii
profesionale. fortei de
munca.
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— continuare tabel 2.8 —

Efect de ame- ,,Uzarea” Angajarea,ca | Rolul vari-
nintare, asigura- abilitatilor ultimd solutie | antei de req
rea infrastructu- profesionale, | in timpul zervi pe
rii, variant de lipsa de recesiunilor timp de
rezerva. adaptare. economice. criza
economici

Activarea pe Somajul | Efecte salariale si| Efect de Cresterea Poate sustine | Politica

piata muncii. devine de amenintare. blocare. stimulentelor | redresarea, in | eficienta
mai pentru ocu- | paralel cu din punctul
costisitor. parea fortei politicile din | de vedere al

de muncd partea cererii | costurilor,
Cresterea de munca. directionat3
fluxurilor pe spre

piata muncii, pastrarea
diminuarea veniturilor.
persistentei,

durate mai

scurte ale

somajului.

Sanctiuni. Somajul | Efecte salariale si Cresterea Poate sustine | Politica
devine mai de amenintare. stimulentelor | redresarea,in | eficientd a
costisitor. pentru ocu- | paralel cu costurilor,

parea fortei de| politicile din | directionatd
muncd partea cererii | spre
Cresterea de munca. pastrarea
fluxurilor pe veniturilor.
piata muncii,
reducerea
persistentei,
durate mai
scurte ale
somajului.
Instruirea la Consoli- | Efectul Efectul Cresterea Contracararea | Eficienta
locul de darea concurentei, al blocitrii, al capacititiide | dezavantajelor | pe termen
Stimulente| munci. ofertei de | examindriisi cel | ,degresarii angajare si a cauzate de lung in
pentru munci al tranzitiei. smantanii”’ si | castigurilor pe| schemele de cazul
dezvoltarea| prin celal termen lung, | partajare a formarii
capitalului adaptarea greutatii ca urmare a muncii, precun| profesio-
uman. si crestere: nule”. dezvoltarii si consolidarea | nale a
compe- abilitatilor angajabilitatii sometilor
tentelor. profesionale. | pe piata muncii| de lung
Angajabilitate | si imbunata- durati.
sporitd pe tirea abilitagilor.
piata muncii.

Instruirea in Sporirea | Efectul Efectsalarial | Promovarea | Contribuiela | Orientat

sali de studiu. | produc- | concurentei,al | redus. adaptabilititii. | consolidarea | spre forma-
tivitdtii, a | examindrii si cel Sporirea redresarilor. rea pro-
angaja- al tranzitiei. fluxurilor pe fesionald,
bilititii si a piata muncii, implicarea
veniturilor reducerea angajatorilor

duratei si ofetirea
somajului. de calificari
formale.
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Asistenta imbunitip Efectul Efectul Cresterea Contribuie la | Politica
pentru cautarea rea concurentei. Lgreutatii iesitilor din sustinerea eficient,
unui loc de procesului nule”. randul redresarilor. esentiald
Ajustarea | munci. de ciutare somerilor, pentru
pietei alocurilor stimularea functionare
muncii. de munci, cautarii unui a pietei
ajustare loc de munca. muncii, cu
Servicii de eficient. Angajabilitate impact pe
intermediere a sporita pe termen
angajatorilor. piata muncii. scurt.
Consiliere si Efectul de Efectul Cresterea Impact
monitotizare. amenintare salarial si cel a] fluxurilor pe deosebit
combinat cu dislocarii. piata muncii, asupra
sanctiuni. reducerea capacitatii
duratei de angajare,
somajului. in special,
Promovarea pentru fort;
adaptabilitatii. de muncd
defavorizat:

Sursa: Adaptat dupa [16].

Angajatorul asumat are atitudini pozitive si participa activ la ALMP-uri.
Exista diferite motive pentru acest tip de comportament:

e un puternic sentiment de responsabilitate sociald corporativa [1];

e potrivirea locurilor de munci si a abilitatilor profesionale specifice organi-

zatiei cu profilurile persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca) [43];

e convingerea organizatiilor de catre asociatiile patronale [63].

Angajatorul dispretuitor are atitudini negative si nu participi la pro-
gramele ALMP. Acest tip de angajator poate fi inteles intr-un cadru economic
neoclasic, In care angajatorii sunt motivati de maximizarea profitului si de
reducerea costurilor si participa la ALMP doar daci acestea servesc intereselor
lor economice pe termen scurt, cum ar fi reducerea costurilor totale ale fortei
de munci [15]

Desi are o atitudine negativi, angajatorul sceptic participi totusi la
ALMP. Acest tip de angajator este mai ,nedumerit’ fatd de ceilalti doi
prezentati anterior. Angajatorul sceptic este mai susceptibil la schimbari, iar in
felul acesta poate renunta la participare, transformandu-se in angajatorul pasiv
sau, dimpotrivd, atitudinile pot deveni mai pozitive, deplasandu-se spre
angajatorul asumat.
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In opinia lui Bredgaard, existd doud explicatii de bazi pentru acest tip de
angajator. Prima explicatie se refera la acomodarea strategica in care angajatorii
participd la ALMP pentru a obtine anumite favoruri/avantaje asupra unor
probleme, cum ar fi accesul la contracte cu agentii publice. A doua explicatie
tine de anumite stimulente selective care determina angajatorii si participe la
ALMP pentru a avea acces la servicii acordate exclusiv participantilor, cum ar fi
asistentd gratuitd pentru recrutare si indrumare judiciara [15].

Angajatorul pasiv este in esentd pozitiv fati de ALMP-uri, dar nu
participa activ, fapt ce se poate datora lipsei de cunostinte sau perceptiei ca
ALMP-urile sunt irelevante pentru activitatea organizatiei. Prin urmare,
eficacitatea ALMP implementate de SPO depinde, in mare parte, de perceptia
si atitudinea angajatorilor fatd de acestea. In acest caz, efortul SPO trebuie
otientat spre 0 comunicare persuasivi, prin a explica angajatorilor avantajele de
care ar putea beneficia ca urmare a participarii la ALMP.

Prin urmare, rolul ALMP consta in reducerea dezechilibrelor pe piata
muncii si contracararea rigiditatilor si distorsiunilor identificate. Implicatiile
ALMP sunt mai evidente in perioade de crizd, atunci cand dezechilibrele pe
piata muncii sunt mult mai mari. Or, in perioada recentd, societatea, la un
interval de 10 ani, a trecut prin doud mari crize economice: una cauzata de criza
financiard mondiald, iar cea de-a doua, de criza pandemica COVID-19. Ambele
au avut repercusiuni destul de evidente asupra pietei muncii, dar in special
asupra fortei de muncd cu un nivel de calificare mai redus si din anumite
sectoare ale economiei. In astfel de situatii, activarea ALMP nu doar ca este
necesard, dar vine ca un suport pentru categoriile de fortd de munci care au
avut de suferit cel mai mult.
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CarrtoLuL 111
IMPACTUL FENOMENELOR
DEMOGRAFICE SI PROBLEMELE
AFERENTE PIETEI MUNCII
DIN REPUBLICA MOLDOVA

3.1. Particularitdtile evolutiei numerice a potentialului uman
in Republica Moldova

Evolutia populatiei RM in ultimele decenii a trecut prin mai multe perioade
cu caracter controversat. A fost o perioadd, de aproape jumitate de secol, cand
efectivul populatiei, sub incidenta diferitor factori (politici, economici, sociali),
a cunoscut o crestere foarte spectaculoasi (1945-1991). In aceasti perioada,
RM s-a caracterizat prin cea mai rapida crestere a numarului populatiei fata de
statele limitrofe.

Transformarile politice, economice si sociale incepute in anul 1991-1992 s-
au reflectat si asupra evolutiei numerice a populatiei perioadei de referinta. De
aceea, a inceput o noud perioada in evolutia demografica in spatiul geografic al
RM, iar populatia este apreciata doar la 0,05% din populatia globului (2020).

Tendintele evolutiei numerice a populatiei pentru noua perioada de
cercetare (dupd anul 2000) se contureaza pe parcursul anilor *90 ai secolului
XX, care se caracterizeaza prin:

e micsorarea stabild a efectivului populatiei;

e transformari semnificative in numadrul si proportia populatiei urbane si
rurale;

e formarea unei situatii demografice si sociale nefavorabile in cadrul
populatiei;

e aparitia unor noi fenomene demografice nefavorabile, ca depopularea
localitatilor umane (in prim plan a celor rurale) si imbatranirea
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demograficd galopantd per ansamblu a populatiei (in primul rand a
populatiei rurale si populatiei feminine)[1].
Astfel, perioada actuald implica mai multe tendinte nefavorabile pe termen
lung in evolutia demografica. Evolutia numericd si structura populatiei in
8 S 8 S $ popuiat
perioada urmitoare in mare masura este determinatd de reproducere (natalitate)
si emigratia excesiva a populatiei (Tabelul 3.1.).

Tabelul 3.1. Evolugia efectivului populagiei in perioada 2000-2020

Anii Numirul | In acelasi rind (in mii) | In % fati de total | In % fati de
populatiei Utrban Rural Utrban Rural anul 2000
(mii loc.)
2000 3633,1 1514.2 21299 41,5 58,5 100
2004 36074 14779 21295 41,0 59,0 99,3
2005 3600,4 1476,0 21244 41,0 53,0 99,1
2010 3563,7 1476,7 20087,0 41,4 58,6 98,0
2013 35594 14922 2067,3 41,9 58,1 98,0
2014 3557,6 1503,0 2054,6 42,2 57,8 97,9
2015 35522 1507,3 2047,9 42,4 57,6 97,7
2016 3553,1 1511,1 2042,0 42,5 57,5 97,8
2017 3550,9 1516,8 2034,1 42,7 57,3 97,7
2018 3547,5 1521,9 2025,6 429 57,1 97,6
2019 35427 1527,5 20152 43,1 56,9 97,5
2020 26439
2021 25971 1102,5* 1501,3*

Sursa: statistica.md; * populatia cu resedintd obignuitd

Startul depopularii este in perioada de independenta. La inceput de secol s-
a manifestat pentru ambele medii, rural si urban. Depopularea prin diminuarea
reproducerii si prin emigratie excesivd, care au implicatii nefaste, au redus
continuu ritmurile de crestere demograficd a populatiei urbane.

Recensamantul din 2004 atesti o depopulare de dimensiune nationalad si
inceputul unei deprimdri demografice de duratd. Diferentele (1989-2004)
sunt cauzate de lipsa informatiei din stanga Nistrului. Perioada data trece de la
o stagnare la o reducere usoara, dar continui. Evocam faptul ci nu avem
certitudinea cd emigrantii vor reveni in tard, unde estimarile pierderilor ar fi de
peste un milion de persoane, chiar dacd sunt contabilizate ca populatie a tarii.
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Formele rafinate de emigratie lasa goluri in cunoasterea profunda stiintificd, in
rind cu depopularea dimensionati in depopulare nationald pentru
cunoagterea impactului asupra pietei muncii.

incepénd cu anul 2019, s-a schimbat metodologia calcularii efectivului
populatiei. Actualmente, in baza calculului numeric al populatiei, era primit
numarul populatiei stabile. Pe parcursul anilor, dupa recensamantul populatiei
din anul 2004, specialistii in domeniu insistau tot mai mult pe schimbarea
metodologiei de calcul. Argumentul era diferenta mare creatd intre numarul
populatiei stabile si numarul populatiei recenzate.

Astfel, daca la recensimantul populatiei din anul 2004 aceastd diferenta
a fost de circa 224 mii locuitori, la recensamantul din anul 2014 acest decalaj a
fost de peste 750 mii de locuitori. La 01.01.2021 a fost de 2,6 milioane
persoane, in scddere fatd de aceeasi perioada a anului 2020 cu 46,8 mii de
persoane. In situatia creatd, se cere schimbarea metodologiei de calcul al bazei
demografice. Aceste erori semnificative se reflecta asupra valorilor tuturor
indicatorilor demografici calculate pe aceastd bazda demografica (Tabelul 3.2.).

Tabelul 3.2. Numairul populatiei revizuite pentru perioada 2014-2021

Anul Numairul populatiei
2014 2869,2
2014 (recensimant) 2804,8
2015 2844.7
2016 28244
2017 2779,9
2018 2730,4
2019 2681,7
2020 2640,4
2021 2597,1

Sursa: statistica.md

Transformarile semnificative in metodologia de calculare a efectivului
populatiei de citre BNS, sub influenta agentilor ONU, UNDP, UNICEF,
UNFPA, este o veriga de pregitire pentru viitorul recensimant al populatiei
din RM care ne va prezenta o informatie mult mai veridicd si concretd a
efectivului si structurii populatiei.
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Alte calcule cu privire la repartizarea populatiei dupd mediul de resedinta
sau structuri ale populatiei la moment dat lipsesc. Dar, se poate presupune ca
efectivul si proportia populatiei urbane si rurale se vor modifica destul de
consistent. La fel, structura demografica, sociald si economica vor fi diferite
fata de cele precedente.

In structura pe grupe de varsta ale populatiei cu resedinta obisnuitd, la
01.01.2020, cea mai mare pondere, de 8,2%, au avut-o persoancle din grupa de
varsta de 30-34 ani, fiind intr-o usoard scadere comparativ cu anul precedent
(8,3% la inceputul anului 2019), fiind urmata de grupa de varsta 35-39 ani cu o
pondere de 7,4% (Figura 3.1). Insa, din toate grupele de varsti tinere si mature,
grupa de varsta 15-19 ani a Inregistrat ponderea cea mai mica (5,2%), ca si in
anul precedent. Numarul estimat al populatiei cu resedinta obisnuita in RM la
inceputul anului 2020 releva in continuare tendinta de imbatranire a populatiei,
prin cresterea proportiilor de adulti la limita superioara (60+ani) si varstnici, in
timp ce proportiile de copii si adolescenti fiind in continua scadere.

Figura 3.1. Distributia populatiei cu resedintd obisnuitd,
pe grupe de varstd, la 1 ianuarie 2019 si 2020

Sursa: statistica.md

Conform resedintei sunt vizibile devieri mici anuale atat de crestere, cat si de
reducere a categoriilor de varste. in Figura 3.1. este vizibil faptul ci petioada
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dividendului demografic pentru formarea fortelor de munca s-a terminat, iar din
2021-2022 in circuitul demografic al fortei de muncid vor intra generatii mici
numerice cu 2-3% mai reduse, decat din categoria de varstd 20-24 ani. La aceasta s-
ar putea alinia emigratia pentru reunirea familiilor, emigratia copiilor spre noi locuri
de stabilire - emigratie in ascensiune -, plecarea generatiilor tinere la studii fara
intentii de reintoarcere dupa absolvire. Deci, asteptirile pot fi mult mai drastice,
din perspectiva demografica, decat sunt prezentate in baza de date oficiale.

Ca si in perioada precedentd, scaderea numarului populatiei in anul 2019 a fost
influentatd in mare parte de migratia netd, care ramane in continuare negativa.

Desi sporul natural in anul 2019 (-4,4 mii persoane) practic s-a dublat fata
de anul precedent (-2,5), ramanand in continuare negativ, influenta acestui
indicator la descresterea populatiei este nesemnificativi. Emigratia lasa
amprente profunde In ultimii 4-5 ani raportate pana la 2015 (Figura 3.2).

Declinul populatiei, determinat de scaderea natalitatii, si emigratia excesiva
duc la pierderea potentialului demografic intern de redresare a situatiei, criza
demografici obtinand proportii importante, iar iesirea din procesul de
depopulare va deveni tot mai dificila.

Figura 3.2. Componentele cresterii populatiei cu resedintd obisnuitd,
in anii 2014 - 2019

A4

459 s 417 o

Spor natural Migratia netd

Sursa: statistica.md

Numarul si evolutia acesteia are implicatii directe asupra modelarii densi-
tatii populatiei, distributiei spatiale a fortei de munca in teritorii (Tabelul 3.3).
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Datele prezentate in Tabelul 3.3. evoca o disproportionalitate intre spatiul
tarii si potentialul demografic inglobat. Pe aproximativ 2% din teritoriu avem o
concentratie de peste 23% din potentialul demografic al tirii (mun. Chisindu),
la capitul opus fiind Regiunea de Nord, cu cel mai mare spatiu, de aproximativ
30% din totalul tarii, cu numai 27% din potentialul uman [2].

Tabelul 3.3. Suprafata gi populatia stabild pe regiuni de dezvoltare
ale Republicii Moldova, in anul 2019

Regiunile de Suprafata Populatia
dezvoltare Mii km? in% Mii locuitoti in%
Total, pe tari 33,8 100 35427 100
Mun. Chisindu 571,6 1,7 8329 235
Nord 10051,0 29,7 974,6 27,5
Centru 10634,8 31,5 1047,7 29,6
Sud 7197,1 21,3 5259 14,8
UTA Gigauzia 5336,5 15,8 15,8 4,6

Sursa: statistica.md

Conform numadrului populatiei, unitatea administrativ-teritoriald cea mai
mare este municipiul Chisindu, care incadreaza 23,5% din toatd populatia
statului. La randul sdu, in cadrul municipiului se diferentiazd cinci preturi
(sectoare), care cuprind spatiul urban si suburban invecinat. A doua unitate de
acest tip, dupd numadrul de locuitori, este UTA Gagauzia (161,7 mii locuitori),
care la randul ei Incadreaza trei raioane (Comrat, Ceadar-Lunga si Vulcinesti).
Cele mai mici unitdti administrative dupd numarul populatiei sunt raioanele
Basarabeasca (28,0 mii locuitori) si Dubasari (35,0 mii locuitori). Se diferentiaza
semnificativ unititile administrative si dupa ponderea populatiei care revine la
fiecare unitate teritoriald peste 100 mii persoane (Hancesti, Ialoveni, Orhei,
etc.) (Tabelul 3.4.).

Numai in ultimii 8 ani, o treime din unititile administrative ale tarii au
pierdut 20% din numadrul de locuitori. Lista celor 10 raioane top cu cea mai
mare descrestere a populatiei sunt intr-o distributie spatiali pe toatd aria
geografica a tarii.

Diferenta dintre etapa precedentd si etapa actuald consta in faptul ca
depopularea acopera masiv unititile administrativ teritoriale centrale (Hancesti,
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Calarasi, Nisporeni), care au o populatie consistentd demograficd, comparativ
cu etapa precedentd, care a afectat unitatile administrative nordice. Mai nou,
constatim ca depopularea se contureaza si capatd profunzime, consistentd si
pentru unitdtile teritorial-administrative din aria central-sudica, ceea ce este o
dimensiune noud In etapa actuald [7] (Tabelul 3.4).

Tabelul 3.4. Depopularea in top 10 raioane
in ultimul deceniu

Nr. Unitatea Reducerea

administrativa in %
1 Cimislia 21%
2 Cantemir 20%
3 | Telenesti 19%
4 | Cilirasi 19%
5 | Hancesti 19%
6 Briceni 18%
7 Basarabeasca 17%
8 Nisporeni 17%
9 Leova 16%
10 | Stefan Vodi 16%

Sursa: statistica.md

Cele doua decenii au avut o evolutie similara a modelarii repartitiei populatiei
pe directia periferie-centru. Toate unititile administrative, cu exceptia partiald a
celor din partea centrald a tarii, au avut o reducere substantiald de densitate.
Cresterea densitatii la limita anilor 2020 o are doar doud unitati administrative
din preajma oragului Chisiniu — Ialoveni si Straseni, restul unititilor admi-
nistrative fiind intr-o descrestere demografica.

Decalajul potentialului demografic este destul de semnificativ si
diminueaza potentialul demografic al unitatilor administrative. Valoarea medie
la fiecare unitate administrativi ce ii revine este de 101,2 mii locuitori, Ins4, in
aceasta limitd se Incadreazd doar 9 unitati teritoriale, pe cand celelalte (26) au
valori ale efectivului populatiei mult mai mici. In acest context, este necesar a
se mentiona si unele particularititi, deoarece unele unitati administrative includ
in cadrul lor unitati de rangul 2 (raioane) (Tabelul 3.5.).
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Tabelul 3.5. Repartizarea unititilor administrative
dupa potentialul demografic (2019)

Dupa numarul populatiei Numairul de | Dupa pondere | Numirul
(mii loc.) unitati (in %) de unitati
Pani la 50 mii 6 Pani la 1,0% 2
51-60 mii 4 1,1 -2,0 15
61-70 mii 4 2,1-30 11
71-80 mii 5 3,1-40 4
81-90 mii 4 41-50 2
91-100 mii 4 - -
101-162 mii 7 - -
832 mii 1 235 1

Sursa: statistica.md

Regiunea de Nord are un potential uman de numai 975 mii locuitori (RD
Centru —1048 mii de locuitori), prin cel mai mare grad de fragmentare a
localitatilor din punct de vedere administrativ-teritorial, fapt ce face dificila
administrarea acestora in conditiile de involutie a efectivului populatiei cu peste
150 mii persoane in ultimele doud decenii. Numarul mare de localititi din
componenta comunelor poate fi pretextul unor conflicte cu privire la partajarea
cheltuielilor. Sunt mai multe sate resedintd de comund care au un numar mai
mic chiar decat satele din componenta acesteia.

Dimensiunea demografica asupra pietei muncii din teritorii constd in numarul
redus al populatiei per comuna. Din numadrul total al satelor resedinta de comuna
58% au un numair al populatiei sub 2000 de locuitori, media nationald fiind de
2500 persoane (2309 locuitori este media nationala calculata la numarul populatiei
stabile, in anul 2019, doua raioane - Filesti si Floresti - avand o medie la fiecare
localitate de circa 1075 de locuitori). Peste 60% dintre primarii (181) sunt clasate
in primele trei grupe, cu o populatie de pana la 2000 persoane. Totodata, se atesta
un numdr comparativ mic (48) de comune cu o populatie de pani la 1000
locuitori, din care o parte au un numar de 500-600 locuitori: Oclanda (Soroca),
Constantinoveca (Ocnita), Elizavetovca si Pivniceni (Donduseni), dar situatia nu
difera si pentru regiunea de Sud a térii. Luand in considerare ¢, in aceste raioane,
coeficientul imbatranirii populatiei este de 23-25% (unde in urmatoarea etapa vor
atinge cu sigurantd 1/3 din populatia unititilor administrative), iar ponderea
populatiei de varsta pand la 14 ani — 24-25%, atunci populatia aptd de munca
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constituie mai putin de 50% sau circa 230-250 persoane per fiecare asezare
umand.

Recensamantul populatiei din anul 2004 atesta cd 3 sate din cadrul regiunii
Nord au ramas fard locuitori. Mai sunt incd cel putin 9 localititi care in
urmatorii ani vor rimane fara locuitori (localitati care in prezent au 3-10
persoane). In perioada 2014-2019, populatia tuturor localititilor rurale s-a
micsorat semnificativ, cu 20-25%. Doar unele localitati rurale (circa 10-15
localitati) si-au pastrat efectivul populatiei ori l-au marit cu un numar modest
de locuitori (10-50 persoane).

Tara a atins aceasta situatie cand 9 din 10 localititi au rimas cu o populatie
mai mica de 5000 persoane. Cheltuielile administrative mari nu permit o buna
gestionare a resurselor umane, a banilor publici, ceea ce solicitd o noua divizare
administrativ-teritoriald in contextul descentralizarii teritoriale, administrative si
financiare.

Densitatea medie a populatiei este un indicator ,sintetic’, dar care
prezinta, per ansamblu, distributia teritoriald a populatiei, gradul de asigurare cu
resurse umane si valorificare a spatiului geografic. Densitatea medie a
populatiei in Republica Moldova, de 117 locuitori per km? in regiunea Nord
(97 locuitori per km?), este mai mare decat indicatorul dat din Ucraina (76
locuitori per km?) si din Romania (90 locuitori per km?). Dintre regiunile
Republicii Moldova, regiunea de Nord se pozitioneaza pe locul al treilea, dupa
municipiul Chisindu (1457 locuitori per km? ) si regiunea Centru (99 locuitori
per km?. Mirimea indicatorului densitatii pe unititi administrativ-teritoriale
depinde, in mare masurd, de numarul populatiei urbane a raionului si din
asezdrile urbane din proximitate. Densitatea medie a populatiei este un
indicator destul de inert in evolutia acestuia. Insi, transformirile in evolutia
populatiei au implicatii asupra schimbarii acestui indicator. Tendinta stabild de
diminuare a numarului populatiei in ultimele decenii a determinat micsorarea
densitatii medii a populatiei nu numai in ansamblu pentru RM, dar si pe unitati
administrativ-teritoriale. In ultimele dous decenii se atestd o diminuare sensibili
a densitatii cu aproape 10 unititi, unde numdrul de unititi administrative
constituie majoritatea covarsitoare din spatiul tarii, exceptie ficand doar 4
unititi administrative, care au o crestere modesta numericd, avand in vedere
diminuarea (harta din Anexe 1-3).
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Se atestd o disproportionalitate in repartitia potentialului uman atat prin
spatiu, cat si prin retelele de agezari umane.

Fatd de cele expuse mai sus concluzionim:

® dupd numdrnl populatiei, unitdtile administrative au o polarizare perifericd
distantatd numeric. Totusl, majoritatea covarsitoare a raioanelor se afld in
grupa de raioane cu un efectiv de peste 70 mii locuitori, deci au incd un
potential demografic destul de mare;

® dupd ponderea populatiei pe raioane, locul principal il ocupd grupa de unitdti cu
valori de la 1,1% la 2,0 % (15 unitati) si grupa cu ponderea de la 2,1% la 3,0%
(11 wnitati). Deci, In aceste doua grupe se cuprinde partea dominantd a
raioanelor (26 din 35). Un loc aparte In aceastd privintd ocupd muni-
cipiul Chisinau, cu o pondere destul de impunitoare (23,5 %). Cu mult
in urma In aceastd privintd sunt unitdtile administrative UTA Gégauzia
si municipiul Balti, cdrora le revin cate 4,6% si 4,3% din totalul
populatiei statului.

Comparand evolutia efectivului si a ponderii populatiei anilor 2000 si 2019,

se poate concluziona:

e concentrarea populatiei in unititile administrative In componenta
cirora sunt orase cu un potential economic mai mare, in primul rand,
municipiul Chisinau si Balti;

e dintre Regiunile de Dezvoltare Economicd, numirul si ponderea
populatiei s-a marit in municipiul Chisinau si UTA Gagauzia. in
Regiunile de Dezvoltare Nord, Centru si Sud, ponderea populatiei s-a
micsorat;

e in aceastd perioadd, s-a mdrit efectivul populatiei in 7 unititi admi-
nistrative - Chisinau, Balti, Striseni, Cahul, Ialoveni, Soroca si UTA
Gigiuzia -, atit procentual cat si numeric. in trei unititi administrative,
ponderea a ramas fard schimbare.

Admitem ca aceasta distributie a potentialului demografic influenteaza si
asupra formadrii, sustinerii potentialului economic cu forte de muncd al
unititilor administrative. De acea, viitoarea reforma teritorial-administrativa
este inevitabild si trebuie sd se bazeze pe o studiere profunda a particularitatilor
geografice, istorice, economice, sociale si demografice ale regiunilor, raioanelor
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si a gradului de compatibilitate a comunelor pentru a evita eventuale
conflicte. Prioritar, este necesar a fi luate in consideratie erorile admise la
sfarsitul anilor 90 ai secolului XX in reforma teritoriald, prin revenirea la
judete.

3.2. Tendintele demogtafice ale structurii
pe varste si gen a populatiei Republicii Moldova

Structura pe varste si sexe a populatiei este destul de inertd §i totodatd
destul de echilibratd. Chiar dacd este o structura inertd din punctul de vedere al
retrospectivei istorice, se inregistreazd perioade cand dezechilibrul atinge valori
destul de diferite (Tabelul 3.6.).

Populatia RM, ca parte componenta a Europei, se caracterizeaza printr-un
indice mai pronuntat de feminizare, acest dezechilibru rezultind, in mare parte,
dupa al Doilea Rizboi Mondial, ca o amprenta pastrata o perioada indelungata
in evolutia demograficd. Speranta de viatd si evolutia acesteia din ultimele
decenii (natalitatea, emigratia) pastreaza aceasta diferenta in structura de gen in
circuitul generational al cadrului demografic.

Tabelul 3.6. Evolutia structurii pe sexe
a populatiei Republicii Moldova

Anii Total Mii persoane % La 100 femei
(mii persoane) Birbati | Femei | Birbati | Femei revin birbati

2000 36441 17445 1899,6 479 52,1 92

2004 3607,4 17284 1879,0 479 52,1 92

2005 3600,0 17248 1875,8 479 52,1 92

2010 3563,7 17135 1850,2 48,1 51,9 93

2014 3557,6 17115 1846,1 48,1 51,9 93

2015 35552 1710,2 1845,0 48,1 51,9 93

2018 3547,5 1705,3 18422 48,1 51,9 93

2019 35427 1702,4 1840,3 48,1 51,9 93

2020 2643,9 12624 13815 48,1 51,9 93

2021 25971 12399 13572 48,1 51,9 93

Sursa: Statistica. md; Calenl in baza numdrnlui stabil a populaties.
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In ultimele doud decenii (2000-2019) nu s-au inregistrat transformarti

semnificative in structura pe sexe, dar s-a majorat cu 0,2 p.p. ponderea
barbatilor si, corespunzitor, s-a micsorat ponderea femeilor. In numirul
absolut al populatiei, pe sexe, transformdrile sunt mai vizibile. Numarul
barbatilor s-a micsorat cu 41,1 mii persoane sau 1,0%, iar numarul femeilor s-a
micsorat cu 59,3 mii persoane (-1,0%). Corespunzitor, ritmul de diminuare
este la fel pentru sexul masculin si feminin. La Inceputul perioadei (anul 2000),
la un numar de 100 de femei reveneau 92 barbati, iar la sfarsitul perioadei (anul
2019), respectiv, 93 barbati.
Recalculand numarul si structura populatiei dupa noua metodologie (2019),
observim ci situatia este putin diferitd (Tabelul 3.7.). In aceastd perioada scurta
(6 ani), numarul barbatilor s-a micsorat cu 98,5 mii persoane sau 7,2%, iar
numadrul femeilor, cu 89,0 mii persoane sau 6,0%. Corespunzator, numarul
barbatilor se diminueaza cu ritmuri mai pronuntate decat cel al femeilor (cu 1,2
p. p.). Proportia sexului masculin in primii ani ai perioadei s-a pastrat in limitele
a 48% si, corespunzitor, a femeilor — 52%. In ultimii ani, ca trezultat al
micsorarii mai intense a numadrului barbatilor, proportia lor a scizut pani la
47,6%, (corespunzitor, la femei 52,4%).

Tabelul 3.7. Structura pe sexe a populatiei cu regedintd obignuita,
in perioada 2014-2021

Anii Total Mii persoane % La 100 femei
(mii persoane)  Tpgp a6 | femei | barbati | femei | teVin barbati

2014 2859,2 13757 | 14935 | 481 | 519 92

2015 2844,7 13673 | 14774 | 481 | 519 92

2017 2779,9 13330 | 14460 | 480 | 520 92

2019 2681,7 12772 | 14045 | 476 | 524 91

2020 2643,9 12624 | 13815 | 476 | 524 91

2021 2507,1 12390 | 13572 | 476 | 524 91

Sursa: Statistica. md

Studiile anterioare au aritat cd dezechilibrul pe sexe mai pronuntat este in
dependentd de mediul de trai al populatiei [3]. Particularitatile de baza pot fi
mentionate: dezechilibrul pe sexe in cadrul populatiei din mediul urban este
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mai mare fatd de cel din rural. In asa fel, in anul 2019, in mediul urban se
inregistrau 46,9% barbati si 53,1% femei, apoi in mediul rural proportia era de
49,0 si 51,0 % corespunzator. Deci, in mediul urban dezechilibrul constituie
6,2%, iar in mediul rural 2,0%. In perioada 2000-2019, dezechilibrul pe sexe in
mediul urban creste, iar in mediul rural se micsoreazd. In perioada studiati,
dezechilibrul s-a marit in mediul urban de la 3,6 la 6.2%, pe cand in mediul
rural s-a micsorat de la 4,8 la 2,0%.

Factorul principal care duce la cresterea dezechilibrului structurii populatiei
urbane este intensitatea mare a migratiei externe atit in vederea continuarii
studiilor, cat si al angajarii in campul muncii. Sub aspect teritorial, in spatiul
geografic al RM, pe unitati administrative, diferentierile structurii populatiei pe
sexe sunt destul de mici. Per ansamblu, se pot mentiona urmatoarele particu-
laritati:

e dintre regiunile de dezvoltare, cea mai mare ratd de feminizare s-a
inregistrat, in 2019, in municipiul Chisinau (53,3%)[7] si in Regiunea de
Dezvoltare Nord (52,7%), iar cel mai mic decalaj in Regiunea de
Dezvoltare Sud (50,9%);

e dintre unitatile administrative cu o proportie inalti a genului feminin se
evidentiaza raioanele Regiunii de Dezvoltare Nord (Balti — 54,1%,
Donduseni — 53,0%, Drochia — 52,4%), pe cand raioanele Regiunii de
Dezvoltare Sud se caracterizeazi cu o structurd a populatiei pe sexe
destul de echilibrata (Cantemir — 50,0%, Leova — 50,1% femei si 49,9%
barbati);

e in functie de mediul de trai (urban, rural), populatia rurald se deosebeste
cu o structurd de gen mai echilibrata in toate unitatile administrative.
Exceptie fac unele raioane din Regiunea de Dezvoltare Nord, cum ar fi:
Donduseni, Drochia si Edinet [10].

Virsta populatiei este un indicator important al calitatii demografice a
populatiei, dar si o categorie sociald, economica si de profunzime nuantati asupra
pietei muncii. Aceasta structura influenteaza direct asupra reproducerii populatiei
sl a capacitatii (potentialului) fizice a resurselor umane, nuantat distribuitd in spatii
(tural/urban, categorii de aseziri umane), precum si asupra structurii asorti-
mentului de consum a bunurilor materiale, alimentatiei, serviciilor etc.
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In sistemul de state din aria europeand, RM se evidentiazd cu o structurd a
populatiei pe categorii de varste mai favorabild, la fel, raportata si la statele din
Europa de Est, precum si comparativ cu statele din Europa de Vest si Sud
(Tabelul 3.8).

Cert este ca in statele Europei de Est situatia in evolutie oferd modeste
prioritati fata de statele Europei de Vest. In acest context, Ttalia si Portugalia se
evidentiaza cu cea mai micd proportie a populatiei tinere (13-14%) si cu cea
mai inaltd proportie a populatiei din grupa a treia (varstnici 22-23%). In RM si
in alte state, ca Albania, ponderea populatiei din grupa de varstia 0-15 ani este
relativ mai mare (16-17%), iar ponderea populatiei din grupa de varsta 65 ani si
peste este mult mai mica (12-14%) (Tabelul 3.8).

Tabelul 3.8. Proportia grupelor mari de varstd a populatiei
in unele state din Europa (in %)

Statele Europei 0-15 ani 16-64 ani 65 si peste
Ttalia 13 64 23
Portugalia 14 63 22
Romania 16 66 18
Ucraina 16 67 17
Albania 17 69 14
Republica Moldova 16 72 12

Sursa: Demoscope.ru Ne 851-852, 16-29 martie 2020.

Situatia din RM este mai favorabild si fatd de cea din statele limitrofe
(Romania, Ucraina), in care proportia populatiei tinere este la acelasi nivel
(16%), insa proportia populatiei varstnice in aceleasi state este usor mai mare
(17-18%). Totusi, coraportul grupelor de varste in cadrul demografic national
intrd 1n inegalititi care compromit durabilitatea dezvoltarii economice, dar si
demografice.

Republica Moldova a intrat in secolul XXI cu o structurd pe varste a
populatiei relativ favorabila raportatdi la structurile statelor limitrofe si
europene, insd cu ritmuri avansate de schimbari structurale demografice. Astfel,
catre inceputul anilor *90 ai secolului XX, a ajuns la limita Imbatranirii (12%,
ceea ce o atesta deja ca o tard cu un cadru demografic imbatranit), iar la
inceputul secolului curent se apropia de limita populatiei de tip imbatranita
sau accentuat imbatranita (22,8% la 1 ianuarie 2022). Datele recente ale
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statisticii oficiale (Figura 3.3.) confirmi cote de aproape 20% (2020), apreciate
ca populatie profund imbatranitd, conform aprecierilor si masuririlor
demografice internationale. Efectele acestor modificari urmeaza a fi apreciate si
pentru alte categorii ale populatiei, in particular pentru populatia maturd —
categoria de populatie care constituie forta de munca. De fapt, limita de 18% a
populatiei varstnice este apreciata drept critic imbétranitd, ceea ce in
cercetarile de specialitate are implicatii de presiune demografica, iar eforturile
de redresare sunt cu substrat profund economic, aprecieri si analize care vor fi
clucidate in continuare.

Figura 3.3. Evolutia coeficientului de imbdtranire demograficd
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Sursa: statistica.md

In studiul dat, spre deosebire de studiile precedente, limita de varsta a populatiei
varstnice este consideratd a fi de 65 ani in statele europene (in RM 63,5 ani). Aceasti
varstd este adoptata in legdturd cu schimbdrile metodologice in studiile internationale
sub influenta cresterii substantiale a sperantei de viati la nagtere a populatiei.

Populatia dupa participarea la forta de munca
b b
in structura demografica
In structura demograficd a populatiei, majoritatea covarsitoare a acesteia o
constituie forta de munca, iar pentru cadrul demografic al populatiei RM aceasta
nu este o exceptie (Tabelul 3.9.). Dar, in aprecierile noastre, ultimele doua decenii
au avut o evolutie de reducere accentuatd a acestei cote de populatie, de la 45 la
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35%. Exista riscul ca, in perioada ce urmeazi, ponderea fortei de munca sa se
reduci chiar pe fondul cresterii varstei de pensionare (la femei), precum si ca efect
al intentiilor de a se atinge varsta de pensionare in perioada de perspectiva de 65
ani.

Tabelul 3.9. Evolutia fortei de munca in perioada 2000-2021

Anul Numarul populatiei, Forta de munca, in %
mii persoane mii persoane
2000 3639 45,4
2002 3623 1615 44,5
2005 3595 1422 39,5
2010 3562 1235 34,7
2014 2857 1020 36
2015 2835 1038 37
2016 2802 1035 37
2017 2755 1000 36
2018 2708 2708 38
2019 2663 919 35
2020 2643,9 867 32,7
2021 2597,1 871,6 33,6

Sursa: statistica.md

Se constata cd, pe fonul reducerii populatiei cu un milion de persoane,
forta de munci s-a redus cu 10%. in primul deceniu, cota de reducere medie
anuald a fost de 200 mii persoane. Intuim, In acest sens, cd factorul de baza este
emigratia categoriei de baza a populatiei — persoanele mature.

Dupa anul 2017, atestim cd, in structura demografica, populatia aptd de
munci s-a redus la sub un milion de persoane, iar prognozele demografice
estimative ar urma si confirme aceastd tendintd de diminuare §i pentru
urmatorul deceniu, 2020-2030, ca efect al intrarii In circuitul demografic a
generatiilor mici numeric, nascute dupa anul 1990.

In ultimele doui decenii, transformirile de bazi in structura de vArsti a
populatiei sunt diminuarea in continuare a proportiei generatiilor tinere (pana
la 15 ani) §i cresterea vizibildi a populatiei cu varsta peste 65 ani. Circuitul
generational nu oferd nicio sansa de revigorare demografici a fortelor de
munca, din considerentul diminudrii numerice a cantitatii acestora in grupele de
varste potentiale fizic[11].
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Corespunzitor, incepand cu anul 2000, se inregistreazd o diminuare, dar
stabild, a ponderii populatiei din cea mai mare grupa de varsta - 15-65 de ani
(Tabelul 3.10.). Din structura demografici pe categorii de varstd constatam
disproportionalitati in timp si intre categoriile de varsta tinere si cele la limita de
varstd prepensionara.

Datele oficiale denoti elocvent o scadere substantiald a ponderii populatiei
din grupa de varstd 0-14 ani, in anul 2000 aceastd grupd constituind 23,7%,
apoi in anul 2010 — 16,7%, iar in 2019 — 15,8%. Deci, sciderea cea mai mare a
fost in primul deceniu, cand diminuarea ponderii acestei grupe a fost cu 7 p.p.,
pe cand In urmitorul deceniu diminuarea a fost doar cu 0,9 p.p. Astfel, in anul
2019, grupa de varstd 0-4 ani constituia 85% din indicatorul anului 2000, pe
cand, ca rezultat al deplasarii de varstd, ponderea grupei de varsta 10-14 ani
numai 54%. Modificiri in structura de varstd a populatiei tinere avem si in
ultimul interval de timp 2020-2022, dupd cum atesta datele BNS.

Tabelul 3.10. Evolutia populatiei pe grupe de varsta
in Republica Moldova in perioada 2000-2019 (in %)

P 2019 in % fata
Grupa de varsti 2000 2005 2010 2015 2019 de 2000
0-4 59 52 53 54 5,0 85
5-9 79 59 52 54 5,5 70
10— 14 9,9 8,0 6,2 53 53 34
15-19 9,4 10,0 83 6,2 53 56
20 -29 15,3 17,8 18,9 18,4 15,4 101
30 — 39 13,7 13,0 14.3 16,2 18,4 134
40 - 49 15,2 15,2 13,9 12,8 13,5 89
50 — 59 8,8 11,3 13,9 14,1 13,3 151
60 — 64 4.1 3,7 39 5,8 6,3 153
65— 69 42 3,6 33 3,5 5,0 119
70 — 79 4,6 48 49 48 4.6 100
80 si peste 1,1 1,5 1,5 2,1 24 218
Total 100 100 100 100 100 -

Sursa: statistica.md

Deci, aceste transformadri sunt consecintele scaderii intense a natalitatii
generatiilor anilor 2000-2010 (indirect si a emigratiei), ceea ce demonstreaza ca
minimul de copii nascuti in fiecare generatie a fost inregistrat in perioada 2000-
2003 (in limitele a 35-36 mii de copii nadscuti vii anual). In anii care au urmat,
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acest indicator s-a stabilit in limitele a 37-38 mii nascuti, iar in anii (2009, 2010)
a crescut pana la 40 mii de nou-nascuti. Un nou val de diminuare se observa si
in anii 2017, 2018, cand numdrul nou-nascutilor a scizut la 32-34 mii de copii.
Se poate conchide ca ponderea acestor grupe cincinale de varsta (0-14) se va
pastra la acelasi nivel de 5-6%, din perspectiva de duratd medie (Figura 3.4.).

Figura 3.4. Populatia tandrd pe categorii de varste

Sursa: statistica.md

Aditional deducem, din date statistice, polarizarea grupelor de varste
mature. Cresterea demograficd pe parcursul a doud decenii a avut loc doar la
categoriile de varsta de 20-39 ani si 50-64 ani. Categoria de varstd de 40-49 ani
este in descrestere.

Datele confirma prezenta imbatranirii populatiei mature (deci si a fortei de
munca) prin accentuarea in cota categoriei date de populatie cu grupele de 50-
64 ani, cresterea fiind de peste 150% pe parcursul a doud decenii. Cresterea
este asiguratd din contul generatiilor tinere inrolate in circuitul demografic
inferior numerice.

Grupa mare de varstd, 15-64 ani, are o evolutie diferita. in primul deceniu
(2000-2010), precum si in urmatorii patru ani, se pastreaza o tendinta usoara de
crestere a ponderii, iar incepand cu anul 2015 se inregistreazd o diminuare
lentd. Astfel, in anul 2000 ponderea acestei grupe constituia 67,7%.

In 2010 acest indicator a crescut pana la 73,2%, iar in anul 2015 — 73,5%.
Deci, in total, cresterea a constituit 5,8 p.p., din care 5,5% a fost cresterea in
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primul deceniu (2000-2010), pe cand in urmatorii cinci ani (2010-2015),
cresterea a fost doar de 0,3 p.p.

Mentinerea ratei Inalte a acestei grupe mari de varsta se datoreaza ponderii
inalte a generatiei in varsta de 20-49 ani, deci a generatiei nascute in perioada
anilor 1970-2000. Atingerea varstei de 60-65 ani a numeroaselor generatii
ndscute in anii ’60-’70 va majora ritmurile de diminuare a populatiei respectivei
grupe de varstd si, corespunzator, va creste ponderea urmdtoarei grupe de
varstd (peste 65 ani).

Evolutia grupelor de varstd de zece ani (sau de 5 ani) in cadrul acestei
grupe mari a fost diferiti. Ca exemplu, ponderea grupei cincinale de varstd 15-
19 s-a micsorat de la 9,4 la 5,3% (sau cu 4,1 p.p.), pe cand ponderea celorlalte
grupe de varsta a crescut. Cresterea semnificativd este Inregistrata in grupele de
varstd 50-59 si 60-64 ani (cu peste 150%), la fel o crestere mare a fost in grupa
de varstd 30-39 ani (cu 134%).

Micsorarea ponderii cu 17 p.p. a grupei de varstd 40-49 ani este dificil de
explicat, deoarece generatiile nidscute in anii 1970-1979 au fost destul de
numeroase (limitele 79-80 mii copii pe an) si in crestere usoara. Acest caz poate
fi o consecinta a emigratiei excesive din anii 1995-2000, care a dus la
micsorarea numericd a populatiei din aceste categorii de varste.

Evolutia grupei de varstd peste 65 ani, este destul de lentd si depinde atat
de proportia populatiei care ajung la varsta datd, cat si de evolutia de crestere a
sperantei de viatd a populatiei. Cresterea evidenta a populatiei acestei grupe de
varsta incepe dupd perioada 2005-2010, cand in aceasta categorie de varsta
intrd generatiile de populatie postbelice, ale anilor 1947-1950.

Apol, urmeaza generatiile afectate de primele valuri ale intensei emigratii
din perioada 1995-2010, in care rolul principal l-au ocupat varstele cuprinse in
grupa 30-50 ani. Acest val a cuprins si varste mai tinere (20-30 ani). Ca
finalitate a acestor transformari in cadrul populatiei, ponderea grupei de varsta
de peste 65 ani a sporit in perioada 2005-2019 de la 9,9 la 12%, (cu 2,1 p.p.).
Este o majorare comparativ modestd, dar cu cresterea evidentiati a ponderii
grupei din perspectiva demografica stabilita (evolutii evidente si in piramidele
demografice).

Dacid, in etapa cincinalda 2010-2014, cresterea a fost cu 0,3 p.p., , In
urmatoarea etapa cincinala (2015-2019) cresterea a fost deja de 1,6 p.p., deci de
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cinci ori mai mare. Se poate evidentia ca, dacd grupele de varsta 65-69 si 70-79
ani, in toatd perioada, s-au schimbat destul de modest, atunci grupa de varstd
peste 80 ani a crescut destul de semnificativ. Numeric, aceastd grupd a crescut
de la 16,4 la 38,2 mii persoane sau de 2,3 ori, iar ponderea a crescut de la 1,1 la
2,4%, deci cu 1,3 p.p. sau de 2,2 ori.

in concluzie, stabilim ¢4, dacd in viitor se va pastra cresterea sperantei de
viatd (ceea ce inevitabil se va realiza), numarul si ponderea acestei grupe mari
de varsta va creste considerabil, imbatranirea demografica avand o tendinta
profunda si de lunga durata, atat la generatiile de peste 60ani cat si sub aceasta
categorie de varstd. Rotatia generationald in grupa de varste mature va
determina inevitabil si imbdtranirea accentuata a fortei de muncd, prin
dominarea in grupelor de varste prepensionare, care vor fi superioare numeric
varstelor si generatiilor tinere.

Dupi cum s-a mentionat si in alte studii, aceste transformadri ale structurii
de varstd a populatiei trebuie si puna in gardd mai multe institutii guverna-
mentale, deoarece afecteaza mai multe domenii de activitate. Discontinuitati si
decalaje mari in evolutia structurii populatiei pe varste se inregistreaza si la alte
categorii de subpopulatii din RM. In primul rand, diferentieri semnificative se
inregistreazd in structura pe varsta a populatiei dupa mediul urban si rural.
Asupra formarii acestui decalaj a influentat un set de factori, dintre care unul
este ritmul de desfasurare si specificul national al tranzitiei demografice,
deoarece procesele de transformare afecteaza in mod obignuit populatia urbana
si apoi cea rurald. Ca rezultat, apare un decalaj vizibil in structura pe varste a
populatiei urbane si rurale. In aceste transformiri un loc deosebit ocupi inten-
sitatea diferita a migratiei urbane si rurale, precum si diferentele mortalitatii.

In cele douid subpopulatii (urban/rural), nivelul mai inalt al educatiei i al
calificirii populatiei urbane creeaza prioritati in orientarea si formarea
directiilor migrationale ale populatiei, pe cand populatia din mediul rural
pastreaza traditiile vechi. Sub acest aspect, nu ultimul loc il ocupi si dife-
rentierile in ceea ce priveste nivelul natalititii populatiei urbane si rurale. In
toate perioadele istorice, mediul rural a fost generatorul potentialului si
evolutiei cantitative a populatiei statului, dar devenind mai modest in timp, la

etapa datd, ca si pentru perioada de perspectiva demografica.
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In rezultatul

interventiei,

interconexiunii,

interdeterminarii

tuturor

factorilor se creeazd un decalaj vizibil in toate grupele de varsta a populatiei
urbane si rurale (Tabelul 3.11).

Tabelul 3.11. Evolutia structurii pe varste a populatiei utbane gi rurale
in anii 2000, 2010 si 2018

Grupe de Mediul utban (in %o) Mediul rural (in %0)
varsta 2000 2010 2018 2000 2010 2018
0-4 49 47 42 6,7 58 5,7
59 6.9 45 47 8,6 5,7 6.0
10-19 183 123 838 20,1 16.1 119
20-29 16,9 21,7 137 143 16,9 167
30-39 15,9 152 22,1 123 137 156
40-49 17,0 144 142 140 135 12,0
50-59 9.1 146 13,6 8,6 133 131
60-64 39 41 6.6 45 3.8 6,1
65-69 2,6 2,9 52 41 3.4 48
70-80 3.6 41 47 55 55 46
80 si peste 0,9 1,5 22 1,3 2,3 2,6
total 100 100 100 100 100 100

Sursa: statistica.md

Transformari semnificative s-au inregistrat in structura pe varste atat a
populatiei urbane cat si rurale. Tendintele schimbadrilor structurii sunt aceleasi
in mediul urban si cel rural, doar ca ritmurile si valorile sunt diferite.

Caracteristicile pentru transformadrile structurii de varstdi a populatiei
urbane sunt urmatoarele:

e micsorarea semnificativa a proportiei grupelor de varstd a populatiei tinere
(0-19 ani). In aceasta perioadd, diminuarea ponderii acestei grupe a fost de
11,4 p.p. sau cu peste 40% (de la 29,1 la 17,7%). Scaderea cea mai mare s-
a inregistrat in primul deceniu (2000-2010), cand proportia acestor grupe
a scazut cu 7,6 p.p. sau cu aproape 25%. Transformarile cele mai vizibile
s-au inregistrat in grupa de varsta 10-19 ani, iar proportia lor in toatd
perioada a scazut de la 18,3 la 8,8% sau cu peste 50%;

e in grupa mare de varstd 20-59 ani s-a inregistrat o crestere a proportiei
de la 58,9% 1n anul 2000 la 65,9% in anul 2010, iar in deceniul urmator a
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scazut usor cu 2,3 p.p. Transformarile cele mai vizibile s-au inregistrat in
grupele de varsta 20-29 si 30-39 ani. In prima grupa de varsti, cresterea
de bazi a fost in anii 2000-2010 (de la 16,9 la 21,7%), iar In urmatorul
deceniu ponderea grupei a scizut foarte mult (de la 21,7 la 13,7%). Este
rezultatul atat al deplasirii varstelor cat si al migratiei intense a tinerilor
din aceasta grupa de varsti;

in urmatoarele grupe de varsta a populatiei proportia a crescut. Cresterea
mare s-a inregistrat in grupa de varsta 60-69 ani (de la 6,5 la 11,8%), ca
rezultat al deplasdrii de varsti, deoarece la aceastd varstd au ajuns
generatiile numeroase ale populatiei nascute in perioada 1950-1959. in
grupele de varsta de peste 70 ani schimbidrile sunt mai modeste, dar cu o
tendinta certa de crestere[3].

Transformarile in structura de varste a populatiei rurale sunt si mai pro-

nuntate, in primul rand in grupele de varstd tinere si adulte, care se caracte-

rizeaza prin urmatoarele:

162

e reducerea esentiala a grupelor de varsta tanara (0-19 ani). Proportia

acestor grupe de varsta, in ansamblu, a scazut de la 35,4% in anul 2000
la 23,6% 1In anul 2019, deci o diminuare cu 11, p.p. sau cu 35%.
Schimbari deosebite s-au Inregistrat in grupa de varsti 10-19 ani,
evidentiata print-o diminuare foarte mare (de la 20,1 la 11,9%) sau cu
8,2 p.p. Aceasta transformare este rezultatul deplasirii de varsti,
deoarece In aceasta grupa au ajuns generatiile putin numeroase nascute
in perioada 2000-2010. In primele subgrupe de varsti (0-4 si 5-9 ani) se
pastreaza tendinta de diminuare lent;

in grupa mare de varsti a populatiei, 20-59 ani, proportia a pastrat
tendinta de crestere, odatd cu deplasarea populatiei de la o varsti la alta.
Astfel, in ansamblu pe toatd perioada, ponderea acestei grupe a crescut
de la 49,2% in anul 2000 pana la 58,3% in anul 2019 sau cu 9,1 p.p. (cu
aproape 20%). O diminuare usoara a populatiei s-a inregistrat in grupa
de varstd 40-49 ani, ca urmare a intensificirii migratiei populatiei din
aceste generatii in anii precedent;

in toate grupele urmatoare de varsta se pastreazd o tendinta lentd de
crestere a proportiilor in totalul populatiei. Astfel, proportia grupei de
varsta 60-69 ani s-a marit cu 2,4 p.p., iar grupa de varstd de peste 70 ani



cu 0,4 p.p. Se poate sublinia cd, In aceastd grupa, proportia subgrupei de
varstd 70-79 ani s-a micsorat usor, cu 0,9 p.p., pe cand proportia grupei
de varstd de peste 80 ani a crescut de doud ori sau cu 1,3 p.p.

Comparind evolutia structurii de varsta a populatiei urbane si rurale, in
perioada analizata, se poate de concluzionat:

e proportia populatiei tinere de pana la 19 ani este mai mare in mediul
rural, ca urmare a pastririi unei rate mai inalte a natalitatii in acest
mediu. Ca rezultat, proportia fiecarei grupe de varsta in mediul rural este
cu 2-3 p.p. mai mare decat proportia grupei corespunzatoare in mediul
urban. Ca urmare a acestei evolutii, proportia grupei populatiei tinere in
mediul urban actual este de 17,7%, pe cand in mediul rural este de
23,6% sau cu 5,9 p.p. mai mare;

e proportia grupelor de varsta a populatiei adulte (20-59 ani) in mediul
urban este mai mare fatd de indicatorul corespunzator al populatiei
rurale. In anul 2019, acest indicator a fost in mediul urban de 63,6%, pe
cand In mediul rural doar de 58,3%. Cu certitudine putem afirma cd
acesta este rezultatul migratiei intense a populatiei rurale atit spre orase
cat si In strdindtate;

e cvolutia proportiei urmatoarelor grupe de varsti (peste 60 ani), este in
aceleasi limite, cu deosebiri neinsemnate. In ansamblu, aceste grupe de
varstd in cadrul populatiei urbane constituie 18,7%, iar in cea a
populatiei rurale 18,1%.

Cunoasterea si studierea atat a structurii pe varstd, cat si a transformarilor
evolutive, au o importantd deosebitd in cele mai diferite domenii de activitate.
Deoarece aceastd structurd determina potentialul resurselor umane si, corespun-
zator, posibilitatea dezvoltarii unor sau a altor ramuri de activitate. Importanta
acestui aspect creste si mai mult in conditiile sporirii continue a deficitului de
resurse umane. De aceastad structurd depinde in mare masurd asortimentul
consumului diferitelor produse industriale (imbricimintea, incaltimintea), al
produselor alimentare etc. Nu, in ultimul rand, structura pe varste determina
dezvoltarea serviciilor sociale si a sistemului sanitar al populatiei.

Un aspect de mare importanta al studierii structurii pe varste a populatiei
este cercetarea diferentelor pe varste a populatiei de gen masculin si feminin.
Insi, decalajul intre genurile masculin si feminin incepe de la nastere. Este
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cunoscut faptul ca in randul noilor nascuti predomina numarul baietilor, astfel
cd la fiecare 100 fetite ndscute se nasc 105-106 bditei, iar uneori si mai multi. Ca
rezultat, In primele grupe de varsta se formeazd un decalaj In favoarea genului
masculin — supramasculinitate, decalaj care la varsta maturd (20 ani) se inver-
seaza si asistim la o suprafeminitate pe varste in ascensiune pe masura cresterii
varstei. In concluzie, structura demografica a suferit modificiri esentiale ca
efect al reproducerii si emigratiei. Imbatranirea prin evolutia sperantei de viata
si a generatiilor tinere inferioare numeric din circuitul demografic vor avea un

impact de lunga durata, inclusiv asupra evolutiei pietei muncii.

3.3. Considerente si interventii generale ale angajarii/
excluderii in cAmpul muncii — noile delimitari
demografice

In Republica Moldova, varsta minima de angajare in cAmpul muncii (16
ani) a ramas stabild In toata perioada postbelicd, pe cand varsta de pensionare s-
a schimbat. In 1998 a fost introdusi prima schimbare in conformitate cu
legislatia, cand varsta de pensionare s-a majorat de la 60 la 62 ani la barbati si
de la 55 la 57 ani la femei. Aceasta s-a pastrat pana in 2018, cand a inceput o
noua etapa de majorare, cu scopul de a ajunge la limita varstei de pensionare de
63 ani atat pentru barbati, cat si pentru femei.

In politica demografici s-a admis o eroare de ordin demografic (dupi
parerea noastri), care a afectat in primul rand populatia masculina, si anume:
cresterea varstei de pensionare la barbati la 63 ani, In timp ce speranta de viata
a populatiei masculine era de 62-63 ani (sfarsitul anilor 90 si inceputul anilor
2000); cresterea varstei de pensionare cu 6 luni pe parcurs de un an este o
presiune fard precedent asupra populatiei care se apropie de limita varstei de
pensionare, in timp ce speranta de viata creste in medie cu doar 2 luni pe an. Pe
parcursul mai multor ani (cu inceputul fenomenului de imbitranire a populatiei
in anii 90 ai secolului XX) s-a mentionat, in mai multe studii din domeniu, ca
evolutia demografici va impune ca statul si recurgd la cresterea varstei de
pensionare. Argumentele au fost omise de organele de resort in acea perioada,
ifar impactul pentru sistemul de pensionare a fost pe masura [8]. Insa,
propunerea specialistilor din domeniu a fost de a prelua experienta multor state
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europene (Austria, Elvetia s. a), In care varsta de pensionare se majoreaza cu o
luni (sau doui luni) in fiecare an calendaristic. In acest caz statul cAstiga,
deoarece este un proces stabil si efectiv, iar populatia nu este stresatd, nu se
simte presatd de sistem, de micile inegalitatile generationale, la accederea la
pensie. Legile adoptate afecteaza interesul a circa 200 mii persoane, producand
repulsie In randul cetatenilor fata de institutiile statului si de regim in general.
incepénd cu anul 2018, varsta de pensionare s-a marit la barbati la 63 ani, iar la
femei la 58 ani, in conformitate cu acest concept si cu legislatia RM adaptati la
modificirile demografice, dar pe care le apreciem ca avansate, unde masurile au
o doza modesta a coerentei, eficientei asteptate.

Populatia se imparte in trei grupe mari de varsta:

» populatia pand la varsta aptd de munca (16 ani) sau tandrd;

» populatia aptd de munca 16-58/63 ani;

»populatia peste varsta apti de muncd (peste 58 ani femei si 63 ani

barbati).

Transformarile in legislatia Republicii Moldova din perioada 1998-2018 au
influentat atat numdrul cat si proportia acestor grupe de varstd in totalul
populatiei (Tabelul 3.12.). Directiile principale ale evolutiei, care se evidentiaza,
sunt micsorarea semnificativi a numadrului populatiei pand la varsta aptd de
munci §i cresterea intensa a efectivului si proportiei populatiei peste varsta apta
de munca. Analiza informatiei statistice din Tabelul 3.12. aratid cd prin circuitul
generational se reduce cota de crestere a generatiilor de fortd de munca, mult
mai numerice in raport cu generatiile la pensie, ceea ce ar duce la o presiune
raportatd in timp. In perioada analizati, efectivul populatiei pana la varsta apta
de muncd s-a diminuat de la 938,0 mii persoane la 596,0 mii sau cu 37%.
Proportia acestei grupe a scazut de la 25,8% la 16% sau cu 9 p.p.

Efectivul populatiei apte de munca a pastrat in primul deceniu tendinta de
crestere cu 9%, iar in deceniul urmator s-a micsorat cu 3%. In ansamblu, pe toatd
perioada, a crescut atat efectivul acestei grupe cu peste 5%, cit si proportia ei cu
5,1 p.p. Aceasta crestere este rezultatul atingerii varstei de pensionare a numeroase
generatii ale anilor ’50 ai secolului XX, dar desigur si cresterea limitei de varsta
pentru pensionare. Schimbari substantiale s-au inregistrat si in grupa populatiei
varstnice. Efectivul acestei grupe (pensionari) este in crestere constanta. In
perioada analizatd, a crescut de la 526,0 mii la 648,0 mii sau cu 23%, iar proportia
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a crescut de la 14,4% la 18,3% sau cu 3,9 p.p. Evolutia acestor grupe de varsti se
diferentiazd in dependentd de mediul de trai (urban/rural), de incidenta natalitatii,
de diferenta de mortalitate (varstd si sex), precum si de diferenta in intensitatea
migratiei, atat a populatiei urbane cat si a celei rurale.

Tabelul 3.12. Evolutia populatiei pe grupe mari de varstd gi
mediul de trai, in anii 2000 si 2019

Grupe de Total Urban Rural
varsta 2000 2019 2000 2019 2000 2019

Total mii 3647,1 35427 1514,2 1527,5 21299 | 2015,2

% 100 100 100 100 100 100
Sub varsta aptd| mii 938,0 596,0 346,6 2182 5914 3778
de munci % 25,8 16,8 229 143 27.8 18,8
Cu varsta aptd | Mii 2180,1 22987 991,8 1022,8 1188,3 | 12759
de munci % 59,8 64,9 65,5 67,0 55,8 63,6
Peste varsta Mii 526,0 6480 175,8 286,5 350,2 361,5
aptd de muncid | % 14,4 18,3 11,6 17,7 16,4 17,9

Sursa: statistica.md

In aceasti ordine de idei, mentionam:

e orupa populatiei pand la varsta apta de munca s-a micsorat in aceeasi
proportie (cu 36-37%) si, corespunzitor, si ponderea ei in totalul
populatiei s-a micsorat cu 8,6-9,0 p. p.;

e cfectivul populatiei in varstd aptd de munca a crescut in mediul urban
(cu 3%, iar in mediul rural cu 7,4%, ca rezultat al pastrarii unei rate mai
inalte a natalitatii populatiei rurale. Ponderea acestei grupe in totalul
numeric al populatiei a crescut in mediul urban la fel ca si in cel rural,
insd cu diferente ale valorilor de crestere: in cadrul populatiei urbane a
crescut cu doar 1,5 p.p., iar in cadrul populatiei rurale cu 7,5 p.p.;

e in grupa de varsta ,,pensionari” a crescut atat efectivul grupei in mediul
urban si rural, cat si proportia lor. Insi, in mediul urban, numdrul in
aceastd grupa s-a marit cu 110,7 mii persoane (cu 38%), pe cand in
mediul rural cu 11,3 mii persoane sau cu 3,2%. Corespunzitor, ritmul de
crestere a populatiei varstnice in mediul urban este mult mai mare decat
in mediul rural.

166



Un studiu succint al evolutiei efectivului si proportiei acestor grupe de
varstd dupd sex, in cadrul populatiei urbane si rurale, confirma diferente
semnificative de la o subpopulatie la alta. Tendintele generale se pastreaza, dar
ritmurile de transformare a structurii in cadrul subpopulatiei sunt foarte diferite
(Tabelul 3.13.).

Tabelul 3.13. Evolutia grupelor mari de varsta
dupa mediul de trai gi gen, in anii 2000 si 2019

Grupe Anul 2000 Anul 2019
de Populatia Populatia Populatia Populatia
vAarsta urbana rurala urbana rurala

barbati | femei | barbati | femei | barbati | femei | barbati |femei

Total Mii | 7309 7834 | 1013,7 | 1116,2 | 7146 8129 987,8 10274
% 100 100 100 100 100 100 100 100
Sub Mii 1774 1692 301,2 290,2 1133 1049 1938 (184,0
varsta
aptd
de
munca
Cu Mii | 4988 493,0 598,3 589,9 514,7 508,1 681,6 |5944
varsta
aptd
de
munca
Peste Mii 54,6 1212 1140 236,3 86,6 1999 1124 (249,0
varsta
apti de | % 7.4 15,5 11,3 211 12,1 24.6 11,4 |242

munca

% | 243 | 21,6 | 297 | 260 | 159 | 129 | 196 |17.9

% | 683 | 629 | 590 | 529 | 720 | 625 | 69,0 |57,9

Sursa: Statistica.md

Din cele prezentate rezultd gradul inalt de imbdtranire a categoriilor de
subpopulatii. Daca in studiile anterioare s-a dovedit gradul mai inalt de
imbatranire a populatiei rurale, acest studiu demonstreaza gradul inalt de
imbatranire §i al populatiei feminine. Astfel, mentionam ca, in perioada
studiatd, directiile de transformare sunt: cresterea semnificativa a efectivului si
proportiei populatiei dupd varsta de pensionare 1in cadrul tuturor
subpopulatiilor. S-a inregistrat o crestere destul de mare a acestor grupe in
cadrul populatiei urbane: la genul masculin cu 4,7, iar la cel feminin cu — 9,1
p.p. Totodata, transformarile acestei grupe in cadrul populatiei rurale sunt mai
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modeste (1-3 p.p.). Asadar, se Inregistreaza un efectiv mare si o proportie
foarte inalta a populatiei feminine in cadrul populatiei de varstd pensionara, atat
in cadrul populatiei urbane cat si in cea rurala (peste 24%). Concluzia este ca
asistim la o feminizare a fortei de munca pe fondul imbitranirii demografice
a fortei de munci, tendinta conturatd de peste doud decenii [5].

Un element si instrumentar important In studierea structurii pe varste si
sexe a populatiei este piramida varstelor, obiectiv tratat In mai multe studii
demografice [6]. Obiectivul actual este de a sublinia importanta descriptiva si
analitica a acestui instrumentar in studiile demografice. Asa cum relateaza acad.
Vladimir Trebici ,,piramida varstelor arata proportiile (efectivele) populatiei pe
varsta si sex, oglindind astfel zsoria unei populatii, dar si previzibilele evoluti. Cu
ajutorul ei se pot aprecia efectele unor fenomene demografice (natalitatea,
mortalitatea), politice (rdzboi), sociale (foame, epidemii) [1].

Instrumentarul elaborat in 1870 de statisticianul american Francis Walker,
numit pzramida varstelor, a gasit o utilizare larga in studierea diferitor fenomene
demografice si sociale din cadrul unei populatii mult mai tarziu (inceputul
secolului XX). Dupa forma acestei figuri se poate evidentia evolutia diferitor
fenomene demografice. Baza piramidei aratd rata inaltd a natalitatii. Variatiile
marimii segmentelor orizontale (anuale sau cincinale) dovedesc prezenta unor
evenimente (fenomene) pe parcursul evolutiei generatiilor. Cresterea segmen-
telor din varful piramidei dovedeste evolutia sperantei de viatd a populatiei [13].

Piramida de varstd se poate construi la fel pentru intreaga populatie a
statului, pentru sexul masculin si feminin, ca si pentru diferite subpopulatii
(populatia urbani sau rurald), pentru populatia diferitor unitati administrative
(orase, raioane).

In functie de necesitate, piramida varstelor poate fi construitd pentru a
reflecta structura pe varste pentru fiecare an sau pentru grupe de varste
(cincinale), si poate fi bazati pe date statistice absolute si pe date statistice
relative.

3.4. Modificari structurale demografice ale fortei de munca —
accentuarea presiunii diferentelor demografice

Structura demografica este o reflectie a cantitatii si calitatii de moment a
fortelor de munca. Structura demografici constituie un criteriu de bazid al
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studiului stiintific al populatiei In timp, rotatia generatiilor genereaza ,,valurile
demografice” [§], fenomen observabil la o multitudine de procese demo-
grafice, in primul rind la migratie, cele mai mari efecte fiind cele create de
oscilarea natalitatii in cadrul demografic national.

Pentru populatia activa se folosesc grupele de varsta 15-24 ani, 25-49 ani i 50-
64 ani. Recent, Organizatia Mondiald a Sanatatii (OMS) a introdus limita superioa-
rd a tineretii la varsta de 45 de ani, varsta medie pana la 60 de ani, pentru varstnici
pana la 75 ani, batranetea la 76-90, iar longevivii sunt cei peste 90 ani. Ca urmare a
intarzierii populatiei in categoria de populatie activd este utilizatd delimitarea pe
varste astfel: 0-19 ani, 20-64 ani si 65 ani si peste. Ultimele categorii asigura si o
pronosticare a modificirilor demografice usor previzibile in categoriile de varsta.

Figura 3.5. Indicii sarcinii demografice la inceputul anului
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Lucritorii potentiali sunt persoanele in varstd apta de muncd la care,
conform legislatiei in vigoare, se referd barbatii in varsta de la 16 la 62,5 ani si
femeile de la 16 la 57+ ani.

Luand in consideratie posibilele schimbidri in varsta de pensionare (in
conformitate cu noile prevederi ale Legii pensiei), in demografie sunt
considerate populatie apta de munca persoanele cu varsta cuprinsa intre 15-59
ani.
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Numarul populatiei in varsta apta de munci pe parcursul ultimilor 50 de
ani In cadrul demografic al tarii a marcat o crestere progresivd, evident,
inregistrand si unele fluctuatii si, drept urmare, efectivele populatiei apte de
munca sunt destul de impunitoare.

Insd, sarcina demografici este in crestere continud, din cauza procesului de
imbatranire a fortei de munca, provocat de scaderea semnificativa a populatiei
tinere in varstd de 15-19 ani si de cresterea modesta a sperantei de viata. Marirea
presiunii sociale asupra populatiei apte de munca este un rezultat inevitabil al
reducerii natalititii (presiunea populatiei sub varsta aptd de munca, ce constituie
30-33 persoane la 100 de persoane pentru perioada 2000-2020) si al cresterii
ponderii populatiei varstnice - ponderea persoanelor peste varsta de pensie, ceea
ce constituie 33-33,6 persoane la 100 de persoane in varstd aptd de munca(Figura
3.5).

Valori reduse au mediile urbane (in special Chisindu si Balti), mai putin
centre raionale urbane, precum si localititile rurale. Imbitranirea fortei de munca
demonstreaza tendinte specifice, ca: reducerea ponderii grupelor de fortd de
munci tinere (20-30 ani) versus accentuarea grupelor de varsta (40-60 ani), a
generatiilor largi intrate in circuitul demografic dupa al Doilea Razboi Mondial,
care ating varsta de pensie.

Actuala situatie relativ favorabild, pe termen scurt, in ceea ce priveste sarcina
demografica nu se va mentine mult timp (Figura 3.6.).

Figura 3.6. Numdrul mediu al populatiei apte de muncd, pe ani

v

———

Sursa: statistica.md

170



Odati cu intrarea in varsta apti de munca a generatiilor putin numeroase
care s-au nascut dupd anii *90 ai secolului XX, se va produce si sciderea
ponderii persoanelor in varsta aptid de munca in structura de varstd a populatiei
si, ca urmare, cresterea raportului de dependenti de varsti a generatiilor
potentiale din randul fortelor de munca. Trebuie avut in vedere faptul ci
reducerea populatiei apte de muncd poate fi foarte rapidd luand in calcul nu
doar influenta scaderii natalitatii, ci si emigratia in masa, excesivd, cu precidere
a populatiei tinere. De fapt, ultima ar putea agrava si mai mult sciderea
potentialului fizic al fortelor de munci, ca prevalare a celor de sub limita varstei
de pensionare sau a categoriei de prepensionari (forta de muncid din ultima
decadi de activitate — 10 ani).

Datele statistice oficiale confirma tendinta de reducere a fortei de munca la
nivel de tard. In doud decenii s-a produs o tranzitie de la evolutia crescanda la
una de diminuare, anul de cotiturd fiind 2009. Oricum, oferta demografica a
populatiei apte de muncd a avut oscilatii neinsemnate si nu s-a redus sub
2.200.000 de persoane.

Reducerea populatiei cu varsta fortei de munci este lentd, dar sigurd din
perspectivd demograficd, asa cum am mai mentionat. Exceptie face doar anul
2019, cu o prevalenta pozitiva de crestere in raport cu anul precedent.
Admitem ci sunt efectele ale diferentelor generatiilor din ultimii ani de sub
varsta de pensie, dar si efectele maririi varstei de pensionare pentru generatiile
care se apropie, in special pentru femei, ce constituie conform legii pensiei din
2018, o ctestere cu un an la fiecare generatie premergitoare.’

Populatia stabild in varsta apta de munca nu poate fi prezentata pe medii
(tural/urban) din cauza lipsei de date si a unei evidente la BNS, ceea ce ar
reflecta diferentele, dar si diminuarea presupunem diferita.

Totusi, considerdim ca este oportun sa analizam potentialul fortei de munca
prin prisma prezentei ei in spatiul tirii (resedintei obisnuite a populatiei din

categoria datd).

32018 - De la 01.01.2019 varsta de pensionare a crescut la barbati la 63 de ani, iar la femei la 58 de aniy
2020 - De la 01.01.2021 varsta de pensionare a crescut la femei la 59 de ani.
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Figura 3.7. Numdrul mediu al populatiei cu resedintd obisnuitd
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In Figura 3.7. este vizibili o lipsi a coincidentei de numar, deci populatia
aptd de munca din teritoriu este de facto de numai 1.740.555 persoane la nivelul
anului 2015 sau cu 582.395 persoane mai putind si 1.562.555 persoane in anul
2020.

In perioada de 5 ani, in baza datelor de resedinta obisnuitd postrecensa-
mant, diminuarea a constituit, conform datelor BNS, 178.000 persoane, ceea ce
este considerabil In raport cu numarul total si constituie aproximativ 9% din
total, tendinta cert conturatd in evolutia potentialului fortelor de munca.

Comparabilitatea datelor ne oferd si posibilitatea de a aprecia ca reducerea
populatiei in varsta aptd de munca este mult mai accentuata (din datele resedintei
obisnuite), cauza de baza fiind emigratia fie temporari, de un an, fie pe perioade
mai lungi de timp. Admitem cd recensimantul preconizat pentru 2024 ar putea
aduce o claritate mai mare pe fonul ultimei decade de timp. (Figura 3.8).

in functie de gen, constatam o prevalenti a fortelor de munca masculine,
pe toata perioada cercetatd. Factorul de baza care determind diferentele de gen
ale fortei de muncid este excluderea de pe piata muncii, prin varsta de
pensionare, a genului feminin.

In mediul rural, discrepantele sunt mai profunde, aici intervenind mai multi
factori, inegalititile in interiorul generatiilor de gen din mediul rural, dar si
efectele migratiei interne.
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Modelarea varstei de pensionare pentru femei (prin sporirea acesteia si
plafonarea la varsta de 63 de ani) reduce discrepantele fortei de munci in functie
de gen (conform datelor resedintei obisnuite (Figura 3.8.).

Figura 3.8. Numdrul mediu al populatiei stabile aptd de muncd
sub aspect gender
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In mediul rural se atesta discrepante mai accentuate atat in baza datelor
populatiei stabile, cat si in baza datelor resedintei obisnuite (Figura 3.9.). Varsta
apta de munca in mediul rural are diferente mai pronuntate doar pe masura
evolutiei timpului.

Figura 3.9. Numdrul mediu al populatiei stabile apti de muncd,
pe medii
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Virsta medie in crestere a populatiei are implicatii directe asupra
cadrului de resurse de munca si asupra cresterii varstei fortei de munca. Varsta
medie a populatiei este in evolutie alertd, conform aprecierilor demografice. De
fapt, varsta medie a depasit media considerata durabila a structurii demografice
in studiile demografice internationale — 33 ani. De aici rezultd cd si media
varstei fortei de munca a fost cu certitudine in crestere. BNS nu are o evidenta
si nu elaboreazd un asemenea indicator in prezent.

Virsta medie a populatiei este un indicator care imparte populatia in
doua jumatati, in raport cu varsta datd, iar in expresie demografica este varsta la
care se referd majoritatea covarsitoare a populatiei sau varsta demograficd reald
(fateta demografica) a populatiei.

Virsta medie a populatiei RM are o crestere de 1-1,5 ani la fiecare interval
de 5 ani. (Tabelul 3.14.). Cadrul demografic in urmatoarea perioadd va atinge
sigur varsta medie de 40 de ani. In intervalul de 20 de ani (cercetat) media
varstei s-a deplasat de la 30 de ani spre 40 de ani. Indubitabil, este o
transformare majora sub aspectul strict demografic cu reflectii de calitate
demograficd a fortelor de munca si a potentialului lor fizic. Varsta medie a
populatiei feminine rurale a RM este cu o diferentd de 3,3 ani mai micd, iar
diferenta medie de varsta a populatiei urbane este cu 2,9 ani mai mare.
Diferentele in structura de varsta apar mai pregnant in profil teritorial,
determinanta fiind variatia teritoriald a fenomenelor demografice ale natalitatii
si ale miscarii migratorii a populatiei.

Tabelul 3.14. Virsta medie a populatiei din Republica Moldova
in perioada 1995-2020

Anul Virsta medie Cresterea (ani)
1995 324 +0,4
2000 33,4 +1,0
2005 34,9 +1,5
2010 36,2 +1,3
2015 37,5 +1,3
2018 38,8 +1,3
2020 | e e

Sursa: statistica.md
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Profunzimea problemei demografice constd in faptul ca varsta medie
creste alert, iar speranta de viatd este intr-o crestere lentd. Aceasta se produce
pe seama generatiilor mici numerice si a generatiilor mari numerice, si anume
acest proces polarizeaza demografic populatia tarii. In plus, in categoria
fortelor de munca creste ponderea ,,prepensionarilor”, subcategorie care va
necesita noi eforturi de protectie sociala..

Aceste consecinte, de reguld, au un caracter de lunga duratd, dar sunt deja
resimtite, capatand proportii sporite sau reducandu-se in unele etape ale
dezvoltarii demografice, in functie de tipul structurii de varstd. Deseori,
consecintele modificarii structurii de varstd a populatiei se trateaza superficial,
fiind reduse numai la problemele legate de imbitranirea generald a populatiei.
Insa, acestea au un spectru cu mult mai larg si cuprind toate grupele de varsta
punandu-si amprenta asupra multiplelor procese sociale.

Modificarile in structura de varsti a populatiei implica schimbarea
structurii generale a necesitatilor sociale ale categoriilor de populatie. De
exemplu, reducerea numarului si ponderii copiilor in structura populatiei are
drept consecintd sciderea numadrului de locuri necesare in gcoli si institutii
prescolare, respectiv a numarului de profesori, educatori etc.

Cresterea ponderii varstnicilor (si generatiilor de forta de munca varstnica)
in structura populatiei provoaca necesitatea suplimentarii institutiilor medicale
si sociale, precum si pregatirea cadrelor respective. De asemenea, schimbari
importante legate de modificarea structurii populatiei au loc si in alte sfere ale
vietil: personala, familiald, profesionald, economica, politicd, culturald etc. Deci,
este vorba despre accentuarea schimbarilor in toate sferele societatii contem-
porane, in special a societatii de maine.

O mare ingrijorare provoaca problema asiguririi stabilititii fondurilor de
pensionare si cresterea cheltuielilor pentru formarea acestora. Mentionam ca
asigurarea obiectivelor ce tin de protectia sociald a persoanelor varstnice, al
ciror numar va fi in crestere continud, oferirea posibilititilor de a obtine un loc
de munci conform necesititii sau dorintei de a ramane activ economic, precum
si accesului la serviciile medicale corespunzitoare, va fi un lucru dificil, in
special in cazul RM. Sindtatea precara si nivelul ridicat al bolilor cronice
influenteaza asupra incetarii activitatii de muncd a grupurilor de varsti mai
inaintatd pe piata muncii, iar ca rezultat, pentru iesirea anticipatd la pensie se
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perfecteaza pensia de dizabilitate. Astfel, in 2016, 41,2% din numarul
persoanelor care au beneficiat de pensia de dizabilitate, au fost persoane in
varstd de 55-64 de ani. Cresterea varstei de pensionare poate conduce la o
crestere exorbitantd a numdrului pensionarilor, pe motiv de dizabilitate,
deoarece nu toti cei care triiesc pana la varsta limitd superioard a capacitatii de
munca isi pastreaza aceasta capacitate [11].

In conditile imbatranirii populatiei, ponderea populatiei cu varsta apti de
munca se micsoreaza i inevitabil are loc si imbdtranirea fortei de munca. In acest
context, imbdtranirea populatiei se poate transforma intr-un factor ce va impiedica
cresterea economicd, dacid nu vor fi mentinute ritmurile de sporire a fortei de
munca si nu vor fi aplicate unele masuri, mai eficiente, de crestere a productivitatii
muncii. Forta de muncd imbatranita este calitativa, dar putin productiva, scumpi la
remunerare §i cu potential fizic in reducere, se integreaza dificil la locul de munci,
se adapteazi anevoios pe piata muncii si la dezvoltarea inovationala.

Imbitranirea demografica a fortei de muncd, cu prevalenta a fortei de
munca feminine, creeaza dezechilibre pe piatd, cauzate de supramortalitatea
masculind in limitele de varsta 50-60 ani, dar si de morbiditatea sporita la
aceastd varstd pentru ambele genuri [12].

Totodatd, mentionam ca tarile cu populatie apta de munca relativ tanara, la
care se refera si RM, dispun de un potential ce poate asigura cresterea
economica doar pe termen mediu. In prezent, nu trebuie sd ne axdm pe
masurile care se vor impune cand se va resimti insuficienta fortei de munca, ci
este necesar si ne concentrdm eforturile asupra credrii locurilor de munca
pentru generatiile economic active si, in special, pentru tinerii care vor intra in
varsta aptd de munca.

Dezvoltarea pietei muncii si stimularea ocuparii in sectorul formal al
economiei vor contribui la cresterea incasirilor fiscale si a posibilitatilor de
lirgire a unor programe sociale destinate persoanclor in etate. Trecerea in
grupele de varstd Inaintatd este Insotitd deseori de scaderea nivelului de trai.
Reducerea posibilitatilor economice si inrautatirea sanatatii, in multe cazuri, fac
persoanele varstnice vulnerabile in ceea ce priveste siricia. in RM, sursa
materiald principald pentru aceasta categorie de persoane este pensia, a cdrei
miarime este foarte modestd, constituind 26,7% din salariul mediu pe tard. O
mare parte din categoria persoanelor varstnice nu sunt protejate fati de
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riscurile legate de starea sanatatii, de invaliditatea si nivelul de viatd. Tranzitia
demografici evidentiazd o problema foarte dificild, ce tine de asigurarea
viabilittii sistemelor de pensionare, crearea conditiilor de securitate economica
pentru persoanele de varsta a treia.

Egalarea varstei de pensionare pentru barbati si femei poate fi una dintre
masurile care vor contribui la reducerea cheltuielilor sociale pe termen scurt,
precum poate fi $i 0 masura ce va stimula participarea pe piata muncii a fortei
de muncid peste limitele varstei de pensionare[9]. Exista suficiente motive
pentru a presupune cd, In anii apropiati, persoanele care au atins varsta de
pensionare vor fi mai active In plan profesional decat precursorii lor.

In viitor, reducerea natalititii va micsora presiunea tinerilor asupra
locurilor de muncad ale varstnicilor, dar si asupra pietei muncii in general.
Persoanele varstnice vor fi nevoite si mai lucreze, dat fiind faptul ci numarul
lor semnificativ nu va permite tinerilor, cu ponderea relativ micd in structura
populatiei, sa le intretina.

Locurile de munca din prezent necesiti competente sporite si oferd o
autonomie mai mare decat cele din trecut. Angajatii mai in varsta participd mai
putin la activitati de formare profesional, iar decalajul in ceea ce priveste accesul la
aceasta formare dintre angajatii cu statut contractual diferit (cu contracte de munca
cu normi intreagi/redusd, cu contracte de munci pe perioadd nedetermi-
natd/determinatd) se accentueazi [14].

Faptul ci pe piata muncii persistd segregarea de gen se reflectd in
diferentele dintre barbati si femei in ceea ce priveste calitatea locurilor de
munci. Insd, nu existd un cagtigator absolut. Diferentele dintre sexe pot fi si in
detrimentul barbatilor, de exemplu in ceea ce priveste mediul fizic.

Desi perspectivele profesionale s-au imbunatatit in general, atat pentru barbati
cat si pentru femei, barbatii si-au mentinut avantajul in aceasti dimensiune a
calitatii locurilor de muncd. Cauza cea mai probabild este distributia inegald a
responsabilitatilor de ingrijire, concretizati in pauze profesionale mai lungi si in
planificarea diferita a timpului de lucru pentru femei.

Tinerii (fortele de muncd) sunt cei care, avand o mobilitate mai mare, se
lasda goniti de veniturile salariale pe piata muncii. Retinerea de a intra pe piata
muncii pentru ei este cauzatd de neatractivitatea salariilor si de incertitudinile pe

termen scurt si mediu la locul de munca.
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CarrtoLuL IV
EVALUAREA TENDINTELOR PIETEI
MUNCII SI A POLITICILOR DE OCUPARE
IN UNIUNEA EUROPEANA

4.1. Orientari strategice privind piata muncii gi ocuparea fortei
de munca in Uniunea Europeana

Uniunea Europeani (UE) este construita avand la bazid valorile funda-
mentale ale respectarii demnitatii umane, libertdtii, democratiei, egalitatii,
statului de drept, precum si a drepturilor omului, inclusiv a drepturilor persoa-
nelor care apartin minoritatilor. Aceste valori sunt comune statelor membre,
rezultand intr-o societate caracterizatd prin pluralism, nediscriminare, toleranta,
justitie, solidaritate si egalitate intre femei si barbati.

Pornind de la valorile fundamentale enuntate mai sus, toate statele membre
ale UE respectd principiul egalititii cetitenilor sii, care beneficiazd de o atentie
egala din partea institutiilor, organelor, oficillor si agentiilor sale. Potrivit
Tratatului privind Uniunea Europeand, se considera cetdtean al Uniunii orice
persoand care are cetitenia unui stat membru. Cetitenia UE nu inlocuieste
cetatenia nationala, ci se adauga la aceasta [21]. Orice cetatean al UE are
dreptul la libera circulatie si la sedere pe teritoriul statelor membre, sub rezerva
limitarilor si a conditiilor prevazute de tratate si de dispozitiile adoptate in
vederea aplicarii acestora [7].

Libera circulatie implicd eliminarea oricdrei discrimindri pe motiv de
cetitenie intre angajatii statelor membre in ceea ce priveste incadrarea in
campul muncii, salarizarea si celelalte conditii de munca.

Astfel, libera circulatie a angajatilor implica dreptul de a:

e accepta ofertele reale de Incadrare in munci;

e circula liber in acest scop pe teritoriul statelor membre;
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e sedea Intr-un stat membru pentru a desfasura o activitate remunerata in
conformitate cu actele cu putere de lege si actele administrative care
reglementeaza incadrarea in muncd a angajatilor statului respectiv [21].

Luand in consideratie drepturile cetdtenilor UE privind libera circulatie,
statele membre isi pot modela politicile nationale de resurse umane prin
mimportul” sau ,.exportul” de fortd de muncd, pornind de la situatia reald
inregistratd la un moment dat in tara respectiva.

Potrivit Tratatului privind functionarea UE, Parlamentul si Consiliul
European, dupa consultarea Comitetului Economic si Social, adoptd, prin
directive sau regulamente, mdsurile necesare in vederea realizarii liberei
circulatii a fortei de munca. In mare masura, aceasta se referi la:

e asigurarea cooperdrii stranse intre serviciile nationale pentru ocuparea

fortei de munci;

e climinarea procedurilor si a practicilor administrative, precum si a
petioadelor de acces la locurile de munca disponibile care decurg din
dreptul intern sau din acordurile incheiate anterior Intre statele membre
si a cdror mentinere ar constitui un obstacol in calea liberalizarii
circulatiei angajatilor;

e climinarea tuturor perioadelor si a restrictiilor, previzute de dreptul
intern sau de acordurile incheiate anterior intre statele membre, care
impun angajatilor din celelalte state membre conditii diferite in ceea ce
priveste libera alegere a unui loc de munca in raport cu angajatii statului
respectiv;

e stabilirea unor mecanisme proprii in vederea corelarii cererii si a ofertei
de locuri de munca si facilitarea realizdrii echilibrului intre cererea si
oferta de locuri de munca, In conditii care sa evite amenintarea grava a
nivelului de trai si de ocupare a fortei de muncd in diferite regiuni si
ramuri de activitate [1].

Asadar, actiunile intreprinse de Parlamentul European privind libera
circulatie a cetdtenilor UE in vederea asigurdrii dreptului la munci in spatiul
comunitar au drept scop respectarea demnitatii umane si oportunitatea
dezvoltirii unui trai durabil.

Un alt element fundamental al UE se refera la migratie. In acest context,
UE dezvolta o politica comuna de imigrare al cirei scop consta in asigurarea in
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toate etapele a tratamentului echitabil al resortisantilor, a gestiondrii eficiente a
fluxurilor de migrare, a prevenirii imigrarii ilegale si a traficului de persoane,
precum si combaterea sustinuta a acestora. In cazul dat, resortisantii sunt
persoanele fizice care apartin unui stat aflate sub protectia altui stat.

Prin reglementarea politicii de imigrare la nivel comunitar, care vizeazi,
in mare parte, populatia activa, statele membre asigura cetitenilor UE opor-
tunitdti de angajare, indiferent de provenienta etnica sau religioasi a acestora.
Insi, de o administrare mai eficientd a ocupirii fortei de munca sunt preocu-
pate mai multe institutii comunitare la nivelul UE. Astfel, ocuparea fortei de
munca la nivel comunitar este reglementatd prin Tratatul de functionare a UE,
care prevede elaborarea unor strategii coordonate de ocupare a fortei de
munci.

In mare parte, strategiile coordonate de ocupare a fortei de munca la
nivelul UE se axeazd pe promovarea unei forte de munca formata, calificata si
adaptabild, precum si pe dezvoltarea unor piete ale muncii capabile sa
reactioneze rapid la evolutia economiei.

In ceea ce priveste politica de formare profesionald, UE sprijind si
completeaza actiunile statelor membre, respectand pe deplin responsabilitatea
acestora fatd de continutul si organizarea formarii profesionale. In domeniul
dat, actiunile UE se refera la:

e facilitarea adaptirii la transformadrile industriale, in special prin formarea

si reconversia profesionala;

e imbunaitatirea formarii profesionale initiale si a celei continue, pentru a
facilita insertia si reinsertia profesionala pe piata muncii;

e facilitarea accesului la formarea profesionald si favorizarea mobilitatii
formatorilor si a persoanelor care urmeaza un program de formare si,
in special, a tinerilor;

e stimularea cooperarii in domeniul formdrii profesionale dintre institu-
tiile de invatimant sau dintre institutiile de Invatamant si intreprinderi;

e dezvoltarea schimbului de informatii si de experientd privind pro-
blemele comune ale sistemelor de formare profesionald din statele
membre [21].

Referindu-ne la politica securitdtii si sdndtdtii muncii, putem mentiona

cd aceasta constituie una dintre cele mai importante si avansate componente ale
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politicii sociale a Uniunii Europene. Initiativele in acest domeniu se regisesc in
art. 137 din Tratatul de Instituire a Comunitatii Europene. Inci din anul 1952
au fost intreprinse actiuni concrete in vederea ameliorarii securitatii si sanatatii
in munca in cadrul Comunitatii Europene a Carbunelui si Otelului. In prezent,
la nivelul UE activeazd Agentia Europeana pentru Securitate si Sanatate in
Munci (AESSM) cu sediul in Bilbao, Spania. Obiectivul AESSM consta in
colectarea, diseminarea si facilitarea schimbului de informatii economice,
tehnice si stiintifice pentru imbunatatirea conditiilor de munci si promovarea
celor mai bune practici de prevenire a accidentelor de munca si bolilor
profesionale [2].

Adoptarea si aplicarea unui sir de acte legislative comunitare si a unei
strategii privind securitatea si sdndtatea in muncd au permis Imbundtitirea
conditiillor de munca in statele membre ale Uniunii Europene si realizarea de
progrese considerabile in reducerea accidentelor de munca si a bolilor
profesionale.

In cadrul strategiel comunitare privind securitatea si sindtatea in munca,
statele membre au recunoscut rolul major al acesteia asupra cresterii economice
si a ocuparii fortei de munci. Absenta unei protectii eficiente a securitatii si
sanatatii in muncd conduce la cresterea accidentelor de munci si a bolilor
profesionale, fapt ce poate duce la incapacitate permanentd de munca. Acest
fapt, dincolo de dimensiunea umana care nu trebuie neglijata, are si un impact
economic major, determinat de costurile suportate de organizatii care, in final,
pot afecta competitivitatea acestora.

Politica diversitdatii culturale a constituit o preocupare importanti a UE
incd de la crearea acesteia. Intensificarea procesului de extindere a UE, in
special in primul deceniu al secolului XXI, a generat noi probleme legate de
politica diversitatii culturale. Rezultatul extinderii UE a condus la absorbtia
unui numar mare de culturi, creind un cadru multicultural si multinational mult
mai dificil de administrat.

Analizand diversitatea culturald, cercetatorul olandez in domeniu G.
Hofstede considera ca diferentele culturale dintre tiri, natiuni, regiuni
geografice, organizatii si grupuri de persoane sunt generate de o multitudine de
factori de influentd, pe care i-a analizat si grupat, rezultand in final ideea ca
toate culturile pot fi caracterizate prin intermediul a cinci dimensiuni:
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individualism/colectivism; distanti mare fatd de putere/distantd mici fatd de
putere; evitarea puternici a incertitudinii/evitarea redusi a incertitudinii
feminitate/masculinitate; viziune lungi asupra timpului/viziune scurtd asupra
timpului [6].

Abordand aceeasi problema, a dimensiunilor culturale, specialistul olandez
F. Trompenaars consideri cd diferentele culturale dintre tari, natiuni, regiuni
geografice, organizatii si grupuri de persoane sunt generate de: relatiile dintre
oameni; conceptia asupra timpului; relatia omului cu natura [4].

Ca urmare a cercetarilor, F. Trompenaars a sintetizat sapte dimensiuni
culturale: individualism/colectivism; universalism/patticularism; specific/difuz;
neutru/ afectiv; statut castigat/statut atribuit; atitudinea fatd de timp; relatiile
omului cu natura [3].

In plus, trebuie admis faptul ci fiecare individ si grup (indiferent de
criteriile pe care acesta este constituit: profesie, educatie, gen, religie etc.) sunt
purtitorii propriilor valori, aptitudini si convingeri care deschid calea spre
identificarea metodelor si instrumentelor menite a pune aceste elemente in
valoare, in vederea credrii si pastrarii avantajului concurential al organizatiei. In
cazul dat, intervine rolul decisiv al factorilor de conducere care prin calitati
personale si tehnici manageriale adecvate trebuie sa realizeze acest lucru.

Ca efect al multiculturalititii europene, se refuza cunostintele proprii unei
culturi, specifice unei tari terte, fiind apreciate ca inferioare fatd de cele ale tarii-

gazda. Ca urmare, tot ce este nou se consideri ,,straniu”, nu se analizeazi, ci se

>
refuza. De cele mai multe ori, aceasta practica nu corespunde principiului
drepturilor egale care este promovat la nivelul UE.

In prezent, companiile europene atrag personal din mai multe tari si din
mai multe culturi, iar fiecare individ are un comportament specific, in functie
de cultura din care face parte. Aceasta Inseamnd ca companiile europene
trebuie sa administreze un personal foarte eterogen din punct de vedere
cultural, ceea ce necesita o foarte bund cunoastere a fiecirei culturi in parte.

In cadrul politicii de ocupare, institutiile europene promoveazi politica
unei forte de munca inalt calificata, constientizand cd doar in felul acesta pot
asigura un nivel superior de competitivitate la nivel mondial.

Atat Uniunea Europeani cat si statele membre, constiente de drepturile

sociale fundamentale, precum cele enuntate in Carta sociald europeana semnata
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la Torino la 18 octombrie 1961 si in Carta comunitard a drepturilor sociale
fundamentale ale angajatilor, adoptata in anul 1989, au ca obiective promovarea
ocupdrii fortei de muncid si Imbundtitirea conditiillor de trai si de munca.
Aceasta va conduce, in conditii de progres, la asigurarea unei protectii sociale
adecvate si dezvoltarea resurselor umane care si permitd un nivel ridicat si
durabil al ocupdrii fortei de munca si combaterea excluziunii.

In vederea asigurdrii unui nivel de trai durabil pentru toti cetdtenii
comunitari, politicile UE in domeniul pietei muncii sunt orientate spre:

e imbunatatirea mediului de muncd pentru a proteja securitatea §i

sandtatea angajatilor;

e securitatea si protectia sociala a angajatilor;

e protectia angajatilor in caz de reziliere a contractului de munci;

e reprezentarea §i apdrarea colectivi a intereselor angajatilor si

angajatorilor;

e integrarea persoanelor excluse de pe piata muncii;

e cgalitatea intre barbati si femei In ceea ce priveste sansele pe piata

muncii §i tratamentul la locul de munci;

e cvitarea marginalizarii sociale etc. [12].

In ultimul timp, la nivelul UE este promovata pe larg politica flexicurittii
muncii, care prevede c4, intr-o piatd a muncii din ce in ce mai dinamica, nevoile
de flexibilitate ale angajatorilor si cele de securitate a propriului loc de munca
ale angajatilor pot fi satisfacute in acelasi timp [5].

Punerea in aplicare a politicii flexicuritatii muncii la nivelul UE are la baza
patru elemente esentiale:

e aranjamente contractuale flexibile si de Incredere;

e strategii de Invitare pe parcursul intregii vieti;

e misuri active si eficiente in domeniul muncii;

e sisteme moderne de securitate sociala [11].

Aceste elemente sunt aplicate de statele membre pe principiul unei
implementdri progresive, pornind de la situatia initiald a fiecarui stat membru in
domeniul dat.

Flexcicuritatea reprezinta un element-cheie si al Strategiei Europa 2020, prin
care se urmdreste reformarea si modernizarea pietei muncii, ce cuprinde patru
aspecte. Primul aspect pune accentul pe dezvoltarea unor intelegeri
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contractuale flexibile si de incredere, atat din perspectiva angajatului cat si a
angajatorului, exprimate prin intermediul unor legislatii §i institutii ce
reglementeaza piata muncii. Al doilea aspect se referd la adoptarea unor masuri
specifice de incluziune a persoanelor vulnerabile pe piata muncii (persoane
necalificate, someri, lucritori varstnici sau tineri, persoane cu dizabilitati,
minoritati etc.). Al treilea aspect se referi la elaborarea unor politici active pe
piata muncii care sa permitd cetdtenilor UE sa facd fatd schimbarilor rapide,
perioadelor de somaj, reintegrarii profesionale si tranzitiei spre noi locuri de
muncid. In acest scop, un rol important revine Serviciului European de
Ocupare a Fortei de Munci (EURES). Principalele obiective ale EURES
constau, pe de o parte, in informarea, orientarea si oferirea recomandarilor
potentialilor angajati mobili in legitura cu posturile disponibile si cu conditiile
de viata si de munca din spatiul economic european. Pe de altd parte, EURES
isi propune sa ofere asistenta angajatorilor care doresc s recruteze angajati din
alte tiri. Al patrulea aspect al Strategiei Europa 2020 se referd la sistemele
moderne de asigurare a securitdtii sociale, care si ofere sprijin financiar
adecvat si sa faciliteze mobilitatea pe piata fortei de munca.

De asemenea, Parlamentul European si Consiliul European au adoptat
masuri concrete pentru a asigura punerea in aplicare a principiului asigurarii
sanselor egale si al egalititii de tratament intre barbati si femei In ceea ce
priveste munca si locul de munci, inclusiv a principiului egalitatii de salarizare
pentru aceeasi muncd sau pentru o munca echivalenta [5]. Pentru a asigura in
mod concret o deplind egalitate intre barbati si femei in viata profesional,
principiul egalitatii de tratament nu impiedicd un stat membru si mentind sau
sia adopte mdsuri care si prevada avantaje specifice, menite sa faciliteze
exercitarea unei activitati profesionale de citre sexul mai slab reprezentat si sa
prevind sau sa compenseze dezavantajele in cariera profesionala.

In scopul imbunatitirii oportunititilor de incadrare in cimpul muncii a
resurselor umane pe piata comunitard, contribuind astfel la ridicarea nivelului
de trai, a fost creat Fondul Social European, care urmaireste promovarea in
cadrul UE a facilitatilor de ocupare a fortei de munca si a mobilitatii geografice
si profesionale a angajatilor, precum si facilitarea adaptirii la transformarile
industriale §i la evolutia sistemelor de productie, in special prin formare si
reconversie profesionala.
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Strategia europeand privind ocuparea fortei de muncid a fost revizuita in
2002 si relansatd in 2005, punandu-se accent pe cresterea economica si crearea
de locuri de muncad. Pentru a simplifica §i a rationaliza procesele, a fost
introdus un cadru temporal multianual (primul ciclu fiind 2005-2008), iar liniile
directoare privind ocuparea fortei de muncid au fost integrate in orientarile
generale ale politicilor economice (OGPE). Ca urmare a crizei financiare
mondiale, in anul 2010, a fost adoptata Strategia Europa 2020 si a fost introdus
semestrul european ca mecanism de coordonare a politicilor financiare si
economice.

Aceasti strategie pe zece ani pentru ocuparea fortei de munca si o crestere
inteligenta, durabild si favorabild incluziunii a definit pentru prima data o serie
de obiective principale, printre care:

e piata fortei de munca: cresterea la 75%, pana in anul 2020, a participarii

pe piata muncii a persoanelor cu varsta intre 20 si 64 de ani;

e incluziunea sociald si combaterea sirdciei: eliminarea riscului de siricie

sau excluziune pentru cel putin 20 de milioane de persoane;

e imbunatatirea calitatii si performantelor sistemelor de educatie si

formare: reducerea ratei de abandon scolar la mai putin de 10% (de la
15%) si cresterea la cel putin 40% (in loc de 31%) a procentului de
persoane cu varste cuprinse Intre 30 si 34 de ani care au absolvit o
forma de Invatamant superior sau echivalent [10].

Strategia Europa 2020 a fost axatd pe patru linii directoare privind
cresterea ocupdrii fortei de munca. Prima linie directoare se referd la sprijinul
acordat pentru crearea de locuri de munca. Astfel, initiativele politice
trebuie si urmareascd imbunatatirea atit a productivitatii cat si a ocupdrii fortei
de muncd, contribuind la o alocare a resurselor umane care si corespunda
necesitatilor economice si sociale identificate de Strategia Europa 2020 si sa
realizeze echilibrul optim intre sectoarele comerciale si cele necomerciale.

Sprijinul pentru crearea de locuri de munca in cadrul Strategiei Europa
2020 a fost axat pe 3 dimensiuni.

Prima dimensiune: Stimularea ctredtii de locuti de munci in toate
sectoarele economiei prin incurajarea cererii de fortd de munca. Politicile
de ocupare a fortei de munci trebuie sa contribuie la realizarea unor conditii
favorabile credrii de locuri de munci. In acest context, au fost aplicate mai
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multe instrumente care au avut un efect pozitiv asupra cererii de fortd de
munca si anume:

e directionarea subventiilor pentru angajari catre locurile de munca noi;

e reducerea sarcinii fiscale asupra costului fortei de munci intr-un mod
neutru din punct de vedere bugetar, prin trecerea la taxe de mediu,
impozite pe consum sau pe proprietate, cu 0 monitorizare adecvatd a
efectelor redistributive;

e promovarea si sprijinirea activitatilor independente, a intreprinderilor
sociale si a noilor intreprinder;

e transformarea muncii informale sau nedeclarate intr-o incadrare in
munca reglementata;

e stimularea salariilor nete;

e modernizarea sistemelor de stabilire a salariilor in vederea alinierii
salariilor la evolutia productivitatii si incurajarea crearii de locuri de
munci [12].

Exploatarea potentialului de creare a locurilor de munci in sectoa-
rele-cheie reprezinti cea de-a doua dimensiune. UE se confrunti cu
transformari structurale profunde, care au fost identificate de Strategia Europa
2020, in special trecerea la o economie verde, imbitranirea demograficd si
progresele tehnologice rapide. Pentru a face fatd acestor provociri si a le
transforma In oportunitati, este nevoie de o schimbare fundamentalad a
economiei UE. Potrivit Strategiei Europa 2020, transformarea economiei in
aceasta directie are ca obiectiv sporirea competitivititii si oferirea posibilitatilor
pentru cresterea si crearea de locuri de munci, rispunzand, in acelasi timp,
necesitatilor economice si sociale. In acest sens au fost prevazute mai multe
actiuni:

e crearea de locuri de munca in economia ecologica. Trecerea la o
economie verde si cu o utilizare eficientd a resurselor va avea initial un
impact pozitiv In special asupra fortei de munca cu nivel inalt de
calificare, preconizandu-se ca, ulterior, productia si serviciile
modernizate si durabile sa ofere si locuri de muncd pentru forta de
munca cu calificare medie, in timp ce lucritorii mai slab calificati si cei
in varstd vor trebui sd se adapteze. Pentru sustinerea si dezvoltarea unei
economii ecologice si eficiente din punctul de vedere al utilizarii
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resurselor sunt necesare piete ale muncii care sa sustind forta de munca

si sd cunoasca cererea de competente. Pentru a realiza cu succes o astfel

de tranzitie, este nevoie de conjugarea eforturilor statelor membre;

cregterea numadrului locurilor de munca in sectorul sandtatii gi al

serviciilor sociale ca urmare a imbatranirii demografice §i a expan-

siunii acestor servicii, pentru a raspunde unor standarde de calitate mai

ridicate si cresterii cererii de Ingrijiri personalizate si de servicii sociale

personalizate. Dimensiunea si cresterea rapidd a sectoarelor in cauzd

sugereaza cd acestea vor ramane un factor-cheie al ofertei de noi locuri

de muncd in urmitorii ani. Pentru a exploata potentialul acestor

sectoare, este nevoie de depdsirea mai multor provocari, cum ar fi:

— agravarea lipsei de profesionisti in domeniul sanatatii;

— imbdtranirea personalului medical si numadrul insuficient al noilor
angajati in raport cu cei care se pensioneazi;

— aparitia unor noi tipologii de ingrijiri medicale care sa corespunda
unor afectiuni cronice multiple;

— utilizarea crescutd a unor tehnologii care necesita noi pachete de
competente, precum si dezechilibrele in ceea ce priveste nivelurile
de competente si modelele de lucru [10];

Totodata, CE mentioneaza cd schimbarile demografice si evolutia

structurilor familiale, precum si necesitatea echilibrarii vietii profesionale si a

celei personale duc la aparitia unor noi servicii care acoperd o gama larga de

activitati si creeaza noi locuri de munca [12]:
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e cregterea cererii de profesionisti in domeniul TIC. Potrivit
Strategiei Europa 2020, dezvoltarea si preluarea pe piatd a aplicatiilor
TIC devin esentiale pentru stimularea competitivititii companiilor,
conducand astfel la cresterea ocuparii fortei de muncd. Pentru a
imbunatiti nivelul competentelor TIC, atat ale intreprinderilor cat si ale
fortei de muncd din UE, sunt necesare eforturi in ceea ce priveste
educatia, politicile in materie de competente, precum si infrastructura
necesara. Criza pandemicd Covid-19 a amplificat si mai mult cererea de
competente in domeniul TIC, fapt care in viitor va conduce la o
crestere a alocdrii fondurilor pentru educatia in domeniul TIC.



Cea de-a doua linie directoare a Strategiei Europa 2020 se referd la
restabilirea dinamicii pietei muncii. Pentru ca pietele muncii si fie
dinamice, este necesar ca politicile privind ocuparea fortei de muncid sa
incurajeze tranzitiile care imbunitatesc productivitatea si calitatea locurilor de
muncd, iar forta de munca sa detina competente adecvate si sa fie suficient de
mobild pentru a se adapta la tendintele geografice in ceea ce priveste posturile
vacante. Potrivit Strategiei Europa 2020, restabilirea dinamicii pietei muncii se
poate realiza prin:

1. reformarea pietei muncii;

2. investitii in competente [12].

Strategia Europa 2020 acordd o importantd deosebitd reformei pietei
muncii, dezvoltarii capitalului uman si mobilitatii geografice a fortei de munca,
in vederea unei mai bune pregatiri a fortei de munca din UE la schimbdri care
sa conducd la crearea unor oportunititi mai mari de angajare. In ceea ce
priveste reformarea structurala a pietelor muncii, Strategia Europa 2020
prevede urmadtoarele aspecte:

¢ transformarea pietelor muncii i asigurarea unui cadru favorabil
incluziunii prin:

— folosirea flexibilitdtii interne pentru a reduce nesiguranta si
costurile fiscale. Flexibilitatea internd poate fi foarte eficace in
contextul unei contractii economice, ca modalitate de a pastra
locurile de munci si a scidea costurile ajustirii. Desi programele
reduse de munca scad deseori productivitatea, intr-o anumita
masurd, acestea au contribuit la pastrarea competentelor, a locurilor
de munci si a increderii, iar costurile lor au fost in general mai mici
decat costul ajutoarelor de somaj.

— salarii decente si sustenabile si evitarea ,,capcanei salariilor
mici”. Stabilirea unui nivel adecvat al salariilor minime poate contti-
bui la prevenirea cresterii siriciei persoanelor incadrate in munca si
este un factor important pentru a garanta o calitate decenti a
locurilor de munci;

— rentabilizarea tranzitiilor. Flexibilitatea pietei muncii necesitd
tranzitii profesionale realizate in siguranta. In prezent, multi
lucratori, mai ales cei tineri, isi schimba locul de munca de multe ori
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de-a lungul carierei, uneori in directie ascendentd, dar si la acelasi
nivel sau chiar in directie descendenta. Calitatea tranzitiilor va
determina calitatea carierelor profesionale. Securitatea de-a lungul
carierei, inclusiv securitatea in timpul tranzitiei citre un alt statut
profesional (de exemplu, de la formare la munci, de la concediul de
maternitate la muncd, trecerea la o activitate independentd si
antreprenoriat etc.), este esentiald pentru a garanta ca persoanele au
mijloacele necesare pentru a-si mentine capacitatea de insertie
profesionald si pentru ca tranzitiile si reuseascd;

angajamentul reciproc privind sustinerea tranzitiei de la
somaj la angajare. Nivelurile ridicate ale somajului necesitd ca
sistemele de prestatii de somaj, care sustin intoarcerea de la somaj
la incadrarea in muncia, si fie suficient de adaptabile pentru a
stimula o revenire rapida la o angajare durabil;

asigurarea unor conditii contractuale adecvate pentru comba-
terea segmentdrii pietei muncii. Doud directive ale UE au
reglementat munca cu timp partial si munca cu duratd determinata
pe baza principiului tratamentului egal, in timp ce o directivd mai
recentd are ca obiectiv reglementarea Intr-un mod similar a activi-
tatii profesionale prin agent de munca temporara;

anticiparea restructurdrii economice. In pofida unei situatii
economice nefavorabile, multe intreprinderi din UE si angajatii lor
s-au implicat in procese creative de restructurare, care s-au dovedit
a fi constructive, eficace si esentiale pentru limitarea pierderii
locurilor de muncd, datoriti unor misuri inovatoare, deseori
sprijinite de autorititile publice si de UE.

dezvoltarea invdtdrii pe tot parcursul vietii, ca factor esential
al securitdatii locurilor de muncd. Accesul la invitarea pe tot
parcursul vietii, atat al angajatilor cat si al somerilor, este esential
pentru mentinerea capacitatii de insertie profesionala. In acest sens
este deosebit de important angajamentul de a-si forma propriii
angajati, in special angajatii cu nivel scazut de calificare si angajatii
in varsta. Pentru someri, in special pentru grupurile cu nivel scazut
de calificare si grupurile vulnerabile, continud sa fie esentiale orien-



tarea profesionald personalizati si formarea pentru dobandirea
competentelor solicitate de piata;

— oportunitdti pentru tineri. Comisia Europeand confirmi anga-
jamentul siu privind combaterea nivelului extrem de ridicat al
somajului in randul tinerilor, prin finantarea suplimentard din partea
UE. Conform recomandarii formulate de Consiliul European,
trebuie sd se acorde prioritate sustinerii tranzitiei citre munca, prin
intermediul garantiilor pentru tineri, al masurilor de activare vizand
tinerii, al calitatii stagiilor, precum si al mobilitatii tinerilor.

* mobilizarea tuturor participantilor pentru o mai bund punere in
aplicare prin:

— consolidarea dialogului social;

— redefinirea functiilor de bazi ale serviciilor publice de
ocupare a fortei de muncd. Pentru a-si indeplini rolul pe deplin,
serviciul public de ocupare a fortei de munci trebuie si devina
»agent de gestionare a schimbarii” si si ofere o noud combinatie de
functii ,,active” si ,,pasive” care si sustind transformairile pe in-
treaga duratd a carierei lucritorilor. Principalele elemente constitu-
tive ar trebui sd fie: un sistem avansat de informatii privind piata
muncii, masuri active §i preventive si sprijinirea capacititii de
insertie profesionala dintr-un stadiu incipient, furnizarea unor
servicii personalizate si incurajarea utilizarii e-serviciilor.

Investitiile in competente sunt cuprinse, la fel, in cea de-a doua linie
directoare a Strategiei Europa 2020. In cazul dat, activitatile sunt orientate spre
trei dimensiuni.

Imbundtditirea monitorizdrii necesitdtilor de competente.

La nivelul UE, existd mai multe instrumente pentru a anticipa cererea de
competente:

e Observatorul european al posturilor vacante — ofera informatii pe

termen scurt privind posturile vacante si tensiunile de pe piata muncii;

e Centrul European pentru Dezvoltarea Formarii Profesionale (Cedefop)

— ofera in mod regulat prognoze pe termen lung;

e Fundatia Europeani pentru Imbunititirea Conditiilor de Viagi si de

Muncid (Eurofund) — furnizeaza informatii esentiale privind conditiile

de munci, obtinute prin anchete de la angajatori si angajatii.
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De asemenea, Comisia a sprijinit recent infiintarea unor consilii sectoriale
europene pentru competente, pentru a dobandi o intelegere mai aprofundata a
nevoilor la nivel sectorial.

Recunoasterea competentelor si a calificirilor. Au fost create instru-
mente UE precum Cadrul european al calificarilor sau CV-ul Europass, care
sustin mobilitatea persoanelor intre institutii de educatie, intreprinderi, sectoare
sau tari europene si faciliteaza transparenta competentelor si calificirilor.

Sporirea sinergiei intre lumea educatiei si cea a muncii. O cooperare
stransa intre lumea educatiei §i cea a muncii, atat la nivel politic cat si la nivel
operational, este esentiald pentru remedierea nepotrivirilor de competente. La
nivel operational, sunt necesare sinergii care sa faciliteze tranzitia de la educatie
si formare la muncd. O optiune este introducerea unor cicluri scurte de
invitamant de nivel tertiar care si vizeze insusirea competentelor necesare in
sectoarele in care au fost identificate deficite de competente. De asemenea, au
fost deja infiintate aliante ale cunoasterii, in cadrul cdrora are loc o cooperare
mai structurata intre universitati si Intreprinderi, creandu-se noi programe de
invitdmant care promoveaza spiritul antreprenorial, solutionarea problemelor
si gandirea creativa.

Cea de-a treia dimensiune a strategiei Europa 2020 a fost axatd pe conso-
lidarea guvernantei UE. Imbunititirea guvernantei si coordonirii din UE in
ceea ce priveste ocuparea fortei de munca a devenit esentiald cel putin din doua
motive. In primul rand, participarea la piata muncii, somajul si costul fortei de
muncd au impact asupra stabilititii macroeconomice si sunt incluse in noul
regulament privind prevenirea si corectarea dezechilibrelor macroeconomice. In al
doilea rand, criza financiard din anul 2009 a scos si mai mult in evidentd
interdependenta dintre economiile si pietele fortei de munca din UE, subliniind
nevoia de a completa noua guvernanta economica printr-o coordonare consolidata
a politicilor sociale si a celor privind ocuparea fortei de munca, in concordanta cu
strategia europeana privind ocuparea fortei de munca [10].

Astfel, in vederea realizarii celei de-a treia dimensiuni din cadrul Strategiei
Europa 2020, s-a pus accentul pe implicarea mai accentuatd a partenerilor
sociali care au un rol important asupra definirii regulilor de functionare a pietei
muncii §i a stabilirii salariilor, precum si faptul ca exercitd o influenta puternica,
prin intermediul consultdrilor tripartite, asupra altor politici structurale.
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De asemenea, Strategia 2020 a avut In vedere si consolidarea legaturii
dintre politici si finantare. In opinia Comisiei Europene, crearea unor piete ale
muncii dinamice si favorabile incluziunii, reducerea inadvertentelor, imbuna-
tatirea competentelor si cresterea mobilitatii geografice nu vor fi posibile fard o
investitie semnificativa in capitalul uman.

Adoptata in anul 2010, Intr-un context marcat de criza economicid si
financiara, Strategia Europa 2020 a definit cresterea favorabild incluziunii — care
incurajeazi o economie cu un nivel ridicat de ocupare a fortei de munca capabila
sd genereze coeziune sociald si teritoriald — drept unul din domeniile sale prioritare.

In vederea realizirii obiectivelor Strategiei Europa 2020, au fost create
sapte initiative emblematice printre care Agenda pentru noi competente si
locuri de munci, axatd pe restructurarea politicilor de flexicuritate, precum si
Platforma europeand de combatere a siriciei §i a excluziunii sociale.

In anul 2017, Comisia Europeana a instituit Pilonul european al drepturilor
sociale, care stabileste 20 de principii §i drepturi esentiale menite sa asigure un
proces reinnoit de convergenta catre conditii mai bune de viata si de munci in
Europa. Acestea sunt structurate in trei categorii:

e cgalitate de sanse i de acces pe piata muncii;

e conditii de munca echitabile;

e protectie $i incluziune sociala.

Criza pandemica Covid-19 a avut efecte negative asupra vietii profesionale si
private a fortei de munca. In acest context, Comisia si Parlamentul European:

e au fost preocupate de efectele negative ale crizet COVID-19 asupra
pietei europene a fortei de muncd si de numarul extraordinar de mare a
locurilor de munca pierdute, indeosebi in sectoare strategice, precum si
de cresterea conexa a sariciei si aprofundarea discrepantelor in ceea ce
priveste nivelul de trai, care vor afecta in special tinerii, femeile si
lucratorii slab calificati, pe cei care lucreaza in economia informala si pe
cei care au locuri de munci precare;

e au solicitat statelor membre si pund In aplicare masuri de pastrare a
locurilor de munca si si promoveze conditii de munci flexibile in
vederea pastririi locurilor de munci;

e au solicitat statelor membre si investeascd sume corespunzitoare in
politici active si eficace pentru piata fortei de muncd, in educatie, formarea
profesionala si in Invatarea pe tot parcursul vietii si sa utilizeze pe deplin
instrumentele UE de finantare existente si pe cele noi pentru a preveni
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somajul de lungi duratd, indeosebi in regiunile care sufera de dezavantaje
demografice considerabile cum ar fi zonele rurale;

e au determinat statele membre sa creeze noi oportunititi de ocupare a
fortei de muncd, inclusiv cu ajutorul investitiilor publice si a
programelor de ocupare a fortei de munci, precum si sa intareasca rolul
serviciilor publice pentru ocuparea fortei de munci, acordand o atentie
deosebitd masurilor menite sa ajute tinerii, persoanele cu dizabilitati si
persoanele care se confruntd cu atitudini discriminatorii pentru a se
integra pe piata muncii [12].

Totodatd, in anul 2021, Comisia Europeania si-a propus obiective
principale pentru anul 2030, printre care: cresterea proportiei persoanelor cu
varsta cuprinsi intre 20 si 64 de ani incadrate in munca la cel putin 78%, adica
asigurarea unei rate a ocuparii de 78%; cresterea procentajului adultilor care
participa la programe de formare profesionala in fiecare an la cel putin 60%;
reducerea numirului persoanclor expuse riscului sdraciei sau al excluziunii
sociale cu cel putin 15 milioane [12].

4.2. Analiza indicatorilor pietei muncii in statele membre ale
Uniunii Europene

Piata muncii din UE a trecut prin transformari profunde in primele doui
decenii ale secolului XXI. Acestea s-au datorat, in mare parte, politicii de
extindere a UE care a condus la aderarea unui numar mai mare de state.

Punctul de plecare pentru noile state membre In ceea ce priveste
implementarea masurilor pe piata muncii a fost diferit de la o tara la alta, fapt
care se reflectd si in indicatorii ce caracterizeaza acest subiect.

Nivelul de dezvoltare economica a tarii in momentul aderirii la UE a fost
diferit, fapt ce a avut efecte asupra evolutiei ulterioare a pietei muncii in cadrul UE.

Migratia fortei de munca si libera circulatie a fortei de munca in cadrul UE a
avut un impact direct asupra indicatorilor pietei muncii din anumite state membre
UE.

Totodatd, trebuie remarcat faptul ca ultimele doud crize economice (2008
si 2020) au influentat direct situatia pieteli muncii, devenind mult mai
vulnerabild. Efectele ultimelor doud crize economice sunt reflectate in
prezentul paragraf prin analiza indicatorilor pietei muncii din ultimii 10 ani.
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Un prim indicator ce caracterizeazi piata muncii se referi la rata de
activitate. 1n ultimii 10 ani, indicatorul dat a evoluat, inregistrand o crestere
atat la nivelul UE, cat si la nivelul fiecarui stat membru (Figura 4.1).

Figura 4.1. Rata de activitate pentru populatia in varstd de 15-64 ani in
statele membre ale UE, in perioada 2011-2020, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).
La nivelul UE, rata de activitate a crescut, in ultimii 10 ani, cu 2,4 puncte

procentuale. Spania este unica tard din UE in care rata de activitate s-a
diminuat in perioada analizati — de la 73,9% (2011) pani la 72,1% (2020). In
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acelasi timp, constatim ci existd state membre ale UE in care rata de activitate
a crescut cu peste 10 p.p. in perioada analizata (Ungaria si Malta).

Intr-un sir de tiri, rata de activitate a crescut cu 5,0 p.p. si mai mult
(Romania, Polonia, Lituania, Letonia, Republica Ceha si Bulgaria).

Rata ocupdrii este indicatorul ce reflectd nivelul de ocupare a fortei de
munci la nivelul tarii. In anul 2011, UE si-a fixat ca obiectiv pentru anul 2020 o
ratd a ocuparii de 75% pentru forta de munca cu varsta cuprinsa intre 20 si 64
ani. La nivelul fiecdrui stat membru, acest indicator diferd in functie de rata
ocuparii inregistrata in anul 2011 (Tabelul 4.1).

Luand in consideratie faptul ca in anul 2011 rata ocupdrii fortei de munca
cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 ani a fost de 67,9%, UE si-a propus o crestere
de aproximativ 7,0% intr-o perioadad de 10 ani. La nivelul UE, acest obiectiv nu
a fost atins, principala cauzi fiind criza pandemica COVID-19 care a avut un
impact direct si asupra nivelului de ocupare.

Daci, in anul 2019, rata ocuparii fortei de muncd cu varsta cuprinsd intre
20 si 64 ani a fost de 73,1%, aceasta s-a diminuat pana la 72,4%, in anul 2020.
Comparativ cu anul 2019, rata ocupdrii in randul persoanelor cu varsta cuprinsd
intre 20 si 64 ani s-a redus in majoritatea statelor membre, in anul 2020,
exceptie faicaind Croatia, Malta si Polonia.

Tabelul 4.1. Rata ocupirii fortei de munca cu varsta
cuprinsa intre 20 si 64 ani in statele membre ale UE

Tirile Obiectiv 2020 2011 2019 2020
UE-27 75 67,9 73,1 72,4
Austria 77 742 76,8 75,5
Belgia 73,2 67,3 70,5 70,0
Bulgaria 75 62,9 75,0 73,4
Republica Ceha 75 70,9 80,3 79,7
Cipru 75 73,4 75,7 74,9
Croatia 62,9 59,8 60,7 66,9
Danemarca 80 74,8 78,3 77,8
Estonia 76 70,6 80,2 78,8
Finlanda 78 73,8 77,2 76,5
Franta 75 69,2 71,6 71,4
Germania 77 76,5 80,6 80,0
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Tirile Obiectiv 2020 2011 2019 2020
Grecia 70 59,6 61,2 61,1
Irlanda 69 64,6 75,1 73,4
Italia 67 61,0 63,5 62,6
Letonia 73 66,3 77,4 77,0
Lituania 72,8 66,9 78,2 76,7
Luxemburg 73 70,1 72,8 72,1
Malta 70 61,6 76,8 77,4
Olanda 80 76,4 80,1 80,0
Polonia 71 64,5 73,0 73,6
Portugalia 75 68,8 76,1 74,7
Romaénia 70 63,8 70,9 70,8
Slovacia 72 65,0 73,4 72,5
Slovenia 75 68,4 76,4 75,6
Spania 74 62,0 68,0 65,7
Suedia 80 79,4 82,1 80,8
Ungaria 75 60,4 75,3 75,0

Sursa: Elaborat de autor in baza statisticii Uninnii Eurgpene (EUROSTAT).

Comparand rata ocuparii atinse cu obiectivul fixat atat la nivelul UE cat si
la nivelul fiecarui stat membru, constatdm cd unele tiri au avut de recuperat un
decalaj destul de mare, peste 10 p.p. in acest interval de timp (Ungaria, Grecia
si Malta).

In figura 5.2 este prezentat nivelul de realizare/nerealizare a ratei ocupirii
pentru anul 2019, iar in figura 5.3., pentru anul 2020.

Daca in anul 2019, 17 state membre ale UE isi atinseserd obiectivul privind
rata ocuparii populatiei cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 ani, in anul 2020 doar
15 state membre ale UE au depasit obiectivul prestabilit.

Criza pandemicd Covid-19 a condus la reducerea nivelului de depdsire a
ratei ocuparii, in cazul tirilor care au atins obiectivul prestabilit. De asemenea,
criza pandemicd a ficut ca unele state membre sa se indeparteze i mai mult de
atingerea obiectivului dat, prin cresterea decalajului dintre obiectivul fixat si cel
inregistrat.

Analizand datele din Tabelul 4.1, constatam cd unele tari au Inregistrat o
crestere de peste 10p.p. (Letonia, Malta si Ungaria) in perioada 2011-2020.
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Figura 4.2. Nivelul de realizare a ratei ocupdrii
in raport cu obiectivul prestabilit pentru populatia ocupatd
cu varsta cuprinsd intre 20 §i 64 ani, tn anul 2019, %
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Figura 4.3. Nivelul de realizare a ratei ocupdrii in raport cu obiectivul
prestabilit pentru populatia ocupatd cu varsta cuprinsd
intre 20 si 64 ani, in anul 2020, %
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Analizand informatiile din Figurile 4.2 si 4.3, constatam ca Spania si Grecia
sunt tdrile care au inregistrat cel mai mare handicap privind atingerea
obiectivului in materie de ocupare in randul populatiei cu varsta de 20-64 ani.
Acestea sunt tirile care au fost afectate cel mai mult de criza economici din
anul 2008 care a perpetuat In timp, fapt ce a facut dificild realizarea obiectivului
prestabilit. Dacd, in anul 2019, Grecia se afla la o distantd de 8,8p.p. fata de
atingerea obiectivului, in anul 2020 a crescut pani la 8,9 p.p. In cazul Spaniei
decalajul a crescut de la 6 p.p, in anul 2019, pana la 8,3 p.p. in anul 2020.

Ocuparea fortei de munci difera in functie de nivelul studiilor, de categoria
de wvarstd, statutul profesional etc. De aceea, in cercetarea noastrd ne-am
propus s analizim nivelul ocuparii si in functie de aceste criterii.

In Tabelul 4.2. este prezentatd informatia privind rata ocupdrii in functie
de nivelul studiilor.

Tabelul 4.2. Rata ocupdtrii in functie de nivelul studiilor
in statele membre ale UE, in perioada 2011-2020, %

Tarile 2011 2020

Studii Studii Studii Studii Studii Studii

primare si liceale si tertiare | primare gi licealesi | tertiare

gimnaziale | postliceale | ISCED | gimnaziale | postliceale | ISCED
ISCED 0-2 | ISCED 3-4 5-8 ISCED 0-2 | ISCED 34 5-8
UE-27 52,5 69,2 82,0 54.9 72,2 83,9
Austria 55,3 76,1 85,3 54,2 754 84,7
Belgia 473 68,9 82,0 45,6 68,1 83,6
Bulgaria 36,7 64,8 81,2 48,1 74,0 87,6
Cehia 40,4 71,7 81,1 54,7 80,6 83,9
Cipru 65,1 71,0 81,2 64,0 70,5 83,1
Croatia 433 60,7 774 38,5 66,2 83,4
Danemarca 60,5 76,7 85,1 58,9 78,8 87,1
Estonia 484 70,0 79,1 61,3 77,3 84,9
Finlanda 54,1 72,5 84,3 51,5 72,3 86,2
Franta 552 70,2 81,0 52,5 69,0 82,6
Germania 574 76,3 87,8 61,8 80,7 87,9
Grecia 53,5 56,3 74,0 499 57,2 74,5
Itlanda 44,6 62,2 80,1 51,3 68,5 83,8
Italia 50,1 66,4 77,1 50,9 65,1 78,0
Letonia 46,7 63,3 83,4 61,3 73,5 86,3
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Tarile 2011 2020

Studii Studii Studii Studii Studii Studii

primare si liceale si tertiare | primare gi licealesi | tertiare

gimnaziale | postliceale | ISCED | gimnaziale | postliceale | ISCED
ISCED 0-2 | ISCED 3-4 5-8 ISCED 0-2 | ISCED 3-4 5-8
Lituania 31,8 61,0 87,2 48,2 69,3 89,5
Luxemburg 58,6 65,5 83,7 56,9 67,6 83,2
Malta 50,2 73,6 86,2 65,1 81,9 89,5
Olanda 62,0 78,5 86,3 62,9 80,1 88,5
Polonia 38,7 62,9 82,2 45,2 69,5 88,1
Portugalia 65,2 69,8 81,0 69,1 73,6 84,4
Romania 51,4 64,5 83,1 55,7 70,3 88,8
Slovacia 29,6 66,2 76,7 340 73,8 80,2
Slovenia 458 67,4 85,5 474 72,1 89,4
Spania 51,5 62,3 76,9 55,4 61,6 78,2
Suedia 63,7 80,4 86,9 57,4 81,6 88,0
Ungaria 36,9 61,9 78,5 54,6 75,6 85,3

Sursa: Elaborat de autor in baza statisticii Uninnii Eurgpene (EUROSTAT).

Analizand informatia din Tabelul 4.2., observim ci rata ocupdrii a crescut
la nivelul UE pentru toate cele trei categorii de studii, in perioada 2011-2020.
Totodata, trebuie remarcat faptul ca o crestere substantiald a ratei ocuparii in
randul persoanelor cu studii primare §i gimnaziale a fost Inregistrata in fostele
tari socialiste, cu exceptia Croatiei.

De asemenea, constatdm ci in tdrile respective a crescut rata ocupdrii §i in
randul persoanelor cu studii liceale si postliceale, crestere ce se poate datora
politicilor de ocupare adoptate cu scopul atragerii persoanelor respective in
sfera ocupirii. In acelasi timp, se observi ci rata ocupitii in rindul persoanelor
cu studii primare §i gimnaziale s-a redus in tirile dezvoltate ale UE.

Ca urmare a analizei efectuate, constatim cd rata ocupdrii in randul
persoanelor cu studii superioare este de aproape doud ori mai mare comparativ
cu cea inregistratd in randul persoanelor cu studii primare sau gimnaziale.

Daca in Tabelul 4.2. am prezentat rata ocupdrii pe niveluri de studii, in
Tabelul 4.3. este prezentata structura ocupdrii pe aceleasi niveluri de studii.
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Tabelul 4.3. Evolutia structurii ocupdrii fortei de munca in functie de
nivelul studiilor in perioada 2011-2020

Tarile Studii primare si Studii liceale si Studii tertiare,
gimnaziale, postliceale, ISCED 5-8
ISCED 0-2 ISCED 3-4
2011 | 2020 | Modificarea | 2011 | 2020 | Modificarea | 2011 | 2020 | Modificarea

UE-27 21,2 | 16,2 -5,0 49,9 | 47,7 2,2 28,7 | 35,9 +72
Austria 159 | 12,3 -3,6 64,5 | 51,2 -133 19,6 | 36,5 +16,9
Belgia 19,8 | 13,4 -6,4 40,0 | 38,1 -1,9 40,3 | 48,5 +8,2
Bulgaria 11,3 | 11,0 -0,3 60,8 | 56,2 -4,6 27,9 | 32,8 +4.,9
Republica 45 | 4,6 +0,1 759 | 70,5 -5,4 19,5 | 249 +5,4
Cehi

Cipru 21,1 | 14,2 -6,9 38,4 | 38,0 -0,4 40,5 | 47,8 +7,3
Croatia 1451 7,1 -7,4 63,9 | 63,3 -0,6 21,5 | 29,6 +8,1
Danemarca | 22,9 | 18,0 -4,9 431 | 42,2 -0,9 322 | 39,1 +6,9
Estonia 83 | 7.9 -0,4 53,7 | 49,4 -4,3 379 | 42,7 +4.8
Finlanda 13,7 | 8,1 -5,6 46,6 | 44,2 2,2 39,7 | 47,7 +8,0
Franta 22,1 | 13,0 9,1 443 | 42,0 -2,3 33,7 | 44,8 +11,1
Germania 12,7 | 13,0 +0,3 58,5 | 55,1 -3,4 28,5 | 31,6 +3,1
Grecia 30,4 | 16,3 -141 39,7 | 46,0 +6,3 29,8 | 37,7 +7,9
Irlanda 15,8 | 10,0 -5,8 36,9 | 359 -1,0 44,6 | 51,6 +7,0
Italia 34,7 | 289 -5,8 474 | 47,1 -0,3 17,9 | 24,0 +6,1
Letonia 93 | 7,2 2,1 58,3 | 52,8 -5,5 32,4 | 40,0 +7,6
Lituania 38 | 34 -0,4 55,8 | 48,2 -7,6 40,4 | 48,4 +8,0
Luxemburg | 19,6 | 17,5 2,1 38,6 | 31,0 -7,6 40,5 | 49,6 +9,1
Malta 48,7 | 33,8 -149 28,8 | 32,3 +3,5 225 | 34,0 +11,5
Olanda 249 | 18,3 -6,6 42,0 | 39,5 -2,5 322 | 40,9 +8,7
Polonia 69 | 45 24 65,0 | 584 -6,6 28,1 | 37,1 +9,0
Portugalia 59,4 | 38,7 -20,7 20,8 | 30,3 +9,5 19,7 | 31,0 +11,3
Romania 20,7 | 15,7 -5,0 61,3 | 624 +1,1 18,0 | 21,9 +3,9
Slovacia 39 | 3,6 -0,3 74,9 | 68,0 -6,9 21,2 | 284 +72
Slovenia 10,8 | 6,2 -4,6 60,6 | 54,0 -6,6 28,6 | 39,7 +11,1
Spania 37,9 | 30,5 -7,4 238 | 24,0 +0,2 38,3 | 45,5 +72
Suedia 155 | 11,4 -4,1 50,2 | 43,9 -6,3 342 | 444 +10,2
Ungaria 11,1 | 10,6 -0,5 63,3 | 60,5 -2,8 25,5 | 28,8 +3,3

Sursa: Elaborat de autor in baza statisticii Uninnii Eurgpene (EUROSTAT).

Din Tabelul 4.3., constatam o crestere a populatiei ocupate in randul
persoanelor cu studii tertiare. In conditiile economiei bazate pe cunoastere, este
firesc sd se Inregistreze o crestere a populatiei ocupate in randul persoanelor cu
studii tertiare, in detrimentul celor cu studii primare sau gimnaziale.
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in perioada 2011-2020, ponderea persoanelor cu studii tertiare in totalul
populatiei ocupate a crescut cu peste 10 p.p. in tari ca: Austria, Franta, Malta,
Portugalia, Slovenia si Suedia. La nivelul UE, ponderea persoanelor cu studii
superioare In totalul populatiei ocupate a crescut cu 7,2 p.p., in perioada
analizati. In ceea ce priveste persoanele cu studii liceale si postliceale,
observim ca ponderea lor in totalul populatiei ocupate s-a redus in majoritatea
statelor membre ale UE, exceptie ficind Grecia, Malta, Portugalia si Spania. in
Tabelul 4.3, observim cd ponderea populatiei ocupate cu studii primare si
gimnaziale constituie mai putin de 10% din totalul populatiei ocupate in tari ca
Republica Ceha, Estonia, Letonia, Lituania, Polonia si Slovacia.

Un alt criteriu al ocupdrii fortei de munca, analizat in continuare, se referd
la varsta persoanelor ocupate (Tabelul 4.4.). In acest context, pentru analiza am
facut referintd la grupele de varsta: 15 -24 ani, 50-64 ani si 65 ani si mai mult,
considerate mai vulnerabile pe piata muncii. Pentru a scoate in evidenta modul
in care criza pandemica Covid-19 a influentat nivelul ocuparii, am facut
referinta la anii 2011, 2019 si 2020.

Analizand datele din Tabelul 4.4., constatdm ca rata ocupdrii persoanelor
cu varsta de 15-64 ani la nivelul UE a fost intr-o continui crestere, de la 63,4%
in anul 2011 pani la 68,4% in anul 2019, inregistrand o reducere de 0,8 p.p. in
anul 2020. Daci rata ocuparii persoanelor cu varsta de 15-64 ani a crescut cu
4,0 p.p. in decurs de 9 ani, cea pentru persoanele cu varsta de 15-24 ani a
crescut doar cu 2,1 p.p. in perioada 2011-2019. La fel, constatim cd pandemia
Covid-19 a influentat cel mai mult nivelul ocuparii pentru aceastd categorie de
varstd, diminuandu-se cu 1,9 p.p. in anul 2020 fata de 2019. In ceea ce priveste
rata ocupdrii in randul persoanelor cu varsta de 50-64 ani, aceasta a ficut cel
mai spectaculos salt in perioada analizata, de la 56,3% in anul 2011 pani la
66,5% 1in anul 2020. Totodatd, criza pandemicd Covid-19 nu a avut
repercusiuni asupra ratei de ocupare pentru aceasti categorie de varsti. In anul
2020, rata ocuparii pentru categoria de varstd de 50-64 ani a crescut cu 0,2 p.p.
fata de anul 2019 la nivelul UE. Rata ocupirii persoanelor cu varsta de 15-24
ani este cea mai mica in raport cu celelalte categorii de varsta, cu exceptia
categoriei cu varsta de 65 ani si mai mult, in care cea mai mare parte se afla in
categoria persoanelor inactive.
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In anul 2019, rata ocupdrii in randul persoanelor cu varsta de 16-24 ani era
mai mare de 50% din totalul populatiei de aceeasi varstd doar in Austria,
Danemarca, Malta si Olanda. De asemenea, observim cd rata ocuparii
persoanelor cu varsta de 15-24 ani nu depiseste un sfert din populatia de
aceeagi varsta in tari precum Bulgaria, Grecia, Italia, Romania si Spania. In anul
2020, rata ocuparii In randul persoanelor cu varsta de 16-24 ani s-a redus cu
peste 4 p.p. in tdri ca: Estonia, Irlanda, Portugalia, Slovenia si Suedia.

In anul 2020, rata ocupdrii in randul persoanelor cu varsta de 50-64 ani era
mai mare decat rata ocupdrii in randul persoanelor cu varsta de 15-64 ani in:
Bulgaria, Republica Cehd, Danemarca, Estonia, Germania, Italia, Letonia,
Lituania, Spania si Suedia. De asemenea, constatim ca rata cea mai matre a
ocupdrii in randul persoanelor cu varsta de 50-64 ani a fost inregistrati in
Suedia, 81,3%, cu 5,8 p.p. mai mare decat cea a persoanelor cu varsta de 15-64
ani. La polul opus se afld Croatia, cu o rata de ocupare de 53,6%, mai mica cu
8,4 p.p. decat cea a persoanelor cu varsta de 15-64 ani.

Tabelul 4.4. Rata ocuparii pe diferite categorii de varstd in statele
membre ale UE, in perioada 2011-2020, %

Tirile 2011 2019 2020

15- 15- 50- 65 15- 15- | 50- 65 15- 15- 50- 65

64 24 64 ani gi 64 24 64 ani 64 24 64 ani
ani ani ani mai ani | ani | ani si ani ani ani si

mult mai mai

mult mult

UE-27 63,4 | 31.3 | 56,3 43 68,4 | 33,4 | 66,5 5,7 67,6 | 31,5 | 66,7 5,7
Austria 71,1 | 53,9 | 55,6 49 73,6 | 51,6 | 65,9 4,6 72,4 | 50,2 | 65,3 4,5
Belgia 61,9 | 26,0 | 51,6 2,0 65,3 | 26,6 | 61,2 29 64,7 | 24,1 | 61,7 29
Bulgaria 58,4 | 22,1 | 53,8 2,8 70,1 | 21,8 | 70,4 6,5 68,5 | 188 | 70,3 6,5

Republica 65,7 | 24,5 | 59,0 4,6 75,1 | 28,0 | 75,6 7,2 74,4 | 25,1 | 76,4 6,9
Ceha

Cipru 67,6 | 30,1 | 62,9 11,1 70,5 | 32,4 | 66,9 9,3 69,9 | 31,3 | 66,2 8,9
Croatia 552 | 20,6 | 47,4 54 62,1 | 27,7 | 52,6 35 62,0 | 25,6 | 53,6 3,1
Danemarca | 71,6 | 53,0 | 65,3 7,5 75,0 | 55,0 | 75,9 8,5 74,4 | 53,2 | 759 8,5
Estonia 65,3 | 31,1 | 64,6 9,3 753 | 39,7 | 76,5 | 14,2 | 73,3 | 353 | 76,3 | 13,7
Finlanda 69,0 | 40,4 | 65,1 4,7 72,9 | 44,6 | 72,7 6,5 72,1 | 41,1 | 73,0 6,3
Franta 63,9 | 29,6 | 54,8 1,9 65,6 | 29,6 | 62,6 33 653 | 28,5 | 63,3 33
Germania 72,7 | 47,9 | 68,3 4,6 76,7 | 48,5 | 77,7 7,8 76,2 | 48,3 | 76,6 7,4
Grecia 55,1 | 16,1 | 48,5 35 56,5 | 14,6 | 52,9 37 56,3 | 13,8 | 54,1 4,0
Irlanda 60,0 | 36,2 | 56,4 9,0 69,5 | 41,2 | 67,2 | 12,0 | 67,7 | 37,0 | 67,2 | 12,5
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Tirile 2011 2019 2020
15- 15- 50- 65 15- 15- | 50- 65 15- 15- 50- 65
64 24 64 ani gi 64 24 64 ani 64 24 64 ani
ani ani ani mai ani | ani | ani si ani ani ani si
mult mai mai
mult mult
Italia 56,8 | 19,2 | 49,5 32 59,0 | 18,5 | 61,0 5,0 58,1 | 16,8 | 60,9 5,0
Letonia 60,8 | 25,8 | 59,3 5,6 72,3 | 31,8 | 71,6 | 10,4 | 71,6 | 29,6 | 72,9 | 10,6
Lituania 60,2 | 19,0 | 60,0 5,1 73,0 | 32,9 | 73,4 9,8 71,6 | 29,4 | 72,1 10,8
Luxemburg | 64,6 | 20,7 | 53,7 35 67,9 | 28,7 | 56,4 2,3 67,2 | 24,9 | 58,4 2,8
Malta 57,9 | 45,0 | 41,4 35 73,1 | 50,7 | 59,7 6,1 73,8 | 48,3 | 61,6 59
Olanda 74,2 | 61,3 | 63,8 55 78,2 | 65,3 | 74,6 9,1 77,8 | 62,5 | 75,3 9,1
Polonia 59,3 | 24,9 | 48,4 48 68,2 | 31,7 | 58,3 5,5 68,7 | 28,4 | 60,3 5,7

Portugalia 63,8 | 26,6 | 56,2 14,4 | 70,5 | 28,0 | 67,4 | 11,5 | 69,0 | 23,4 | 68,1 11,2

Romania 59,3 | 23,4 | 48,8 11,9 65,8 | 24,7 | 58,7 7,5 65,6 | 24,6 | 60,3 6,8

Slovacia 59,3 | 20,0 | 54,6 1,8 68,4 | 24,9 | 66,2 4,6 67,5 | 22,7 | 66,4 4,5
Slovenia 64,4 | 31,5 | 46,8 6,3 71,8 | 33,3 | 61,3 3,1 70,9 | 27,0 | 62,3 32
Spania 58,0 | 22,0 | 52,6 1,9 63,3 | 22,3 | 60,9 2,4 60,9 | 18,5 | 61,0 2,7
Suedia 73,6 | 40,9 | 76,4 7,3 77,1 | 43,9 | 81,7 | 10,1 | 75,5 | 39,6 | 81,3 | 10,6
Ungaria 55,4 | 18,0 | 46,2 2,1 70,1 | 28,5 | 66,7 4,1 69,7 | 27,2 | 69,3 4,4

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor oferite de EUROSTAT.

Din totalul populatiei ocupate, salariatii reprezintd ponderea cea mai mare
in raport cu celelalte categorii de forta de munca (Tabelul 4.5).

Tabelul 4.5. Structura populatiei ocupate in functie de statutul
profesional in statele membre ale UE in anul 2020

Tirile Total, Salariati, Lucritori pe Lucritori pe Lucratori

mii persoane % cont propriu cont propriu fira | familiali,
cu salariati, % salariati, % %
UE-27 192 189.6 85,5 4,0 9,4 0,9
Austria 42240 88,7 45 59 0,8
Belgia 4 740.6 85,9 3,8 9,6 0,7
Bulgaria 30243 89,3 35 6,6 0,6
Cehia 5086.9 83,7 2,7 13,1 0,5
Cipru 404.8 87,6 1,7 10,5 0,2
Croatia 1629.8 88,1 52 58 0,9
Danemarca 2752.8 92,2 32 4,3 0,3

Estonia 620.2 89,4 4,8 5,7 ;

Finlanda 2450.4 88,0 3,6 8,2 0,2
Franta 26 563.1 88,1 41 7,6 0,2
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Tirile Total, Salariati, Lucritori pe Lucritori pe Lucratori
mii persoane % cont propriu cont propriu fira | familiali,
cu salariati, % salariati, % %
Germania 40 578.6 91,1 35 4,1 0,3
Grecia 3780.3 69,2 7,5 20,4 29
Irlanda 2203.9 87,2 3,8 8,5 0,4
Italia 222227 78,7 5,6 14,7 1,1
Letonia 852.2 87,2 47 7,5 0,5
Lituania 1297.6 88,5 2,3 8,8 0,4
Luxemburg 290,0 90,5 32 4,5 1,2
Malta 256,0 84,4 4,6 10,9 ;
Olanda 8 681 83,8 3,8 12,0 0,4
Polonia 16 049.3 79,9 3,6 14,3 2,1
Portugalia 45574 86,4 42 9,1 0,3
Romania 82722 78,2 1,1 14,0 6,7
Slovacia 24909 85,2 2,8 11,9 ;
Slovenia 964.7 88,1 3,0 7,7 1,2
Spania 18 957.5 84,3 4.4 10,9 0,4
Suedia 4 862.6 91,3 33 53 0,1
Ungatia 43758 88,5 43 6,9 0,2

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor oferite de EUROSTAT.

Potrivit Tabelului 4.5., salariatii reprezintd peste 90% din totalul populatiei
ocupate In: Danemarca, Germania, Luxemburg si Suedia. La polul opus se afld
Grecia, unde salariatii reprezinta 69,2% din totalul populatiei ocupate.
Lucratorii pe cont propriu fara salariati reprezintd a doua categorie ca marime
din totalul populatiei ocupate. In anul 2020, fiecare a cincea persoani din
Grecia activa pe cont propriu, fird a avea salariati in subordine. In Germania,
au fost inregistrati cei mai putini lucritori pe cont propriu fird salariati,
ponderea lor in totalul populatiei ocupate a fiind de 4,1%.

Ponderea lucritorilor pe cont propriu cu salariati a variat de la 1,1%
(Romania) pana la 7,5% (Grecia). Lucratorii pe cont propriu cu si fard salariati
constituie mai mult de un sfert din totalul populatiei ocupate in Grecia.

Ultima categorie, lucratorii familiali reprezinta o categorie irelevantd in
totalul populatiei ocupate, cu exceptia Romaniei, in care ponderea lucratorilor
familiali in totalul populatiei ocupate a fost de 6,7%, in anul 2020.

Asa cum s-a mentionat deja, salariatii reprezinta principala categorie din
populatia ocupatd. Majoritatea salariatilor sunt angajati pe o perioadd nedeter-
minatd de timp (Tabelul 4.6.).
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Tabelul 4.6. Ponderea angajatilor cu contract temporar de munca
in totalul angajatilor

Jrile 2011 | 2019 | 2020 201;/;(}:;?12:;311 2012\3(}22232:;319
UE-27 15.3 15.0 13.5 -0.3 -1.5
Austria 9.6 8.7 8.2 -0.9 -0.5
Belgia 8.9 10.8 10.1 +1.9 -0.7
Bulgaria 4.0 4.3 3.5 +0.3 -0.8
Cehia 8.0 7.8 7.0 -0.2 -0.8
Ciptu 14.2 13.7 13.4 -0.5 -0.3
Croatia 13.5 18.1 15.2 +4.6 2.9
Danemarca 8.5 10.8 10.9 +2.3 +0.1
Estonia 4.5 3.1 2.8 -14 -0.3
Finlanda 15.5 15.5 14.6 0.0 -0.9
Franta 15.3 16.2 15.3 +0.9 -0.9
Germania 14.6 12.0 10.8 2.6 -1.2
Grecia 11.8 12.6 10.1 +0.8 2.5
Irlanda 10.9 9.7 9.0 -1.2 -0.7
Ttalia 13.3 17.1 15.2 +3.8 -1.9
Letonia 6.7 3.2 2.8 -3.5 -0.4
Lituania 2.7 1.5 1.2 -1.2 -0.3
Luxemburg 7.1 9.2 7.7 2.1 -1.5
Malta 6.5 9.1 8.0 +2.6 -11
Olanda 18.1 20.2 18.0 +2.1 2.2
Polonia 26.8 21.7 18.4 -5.1 -33
Portugalia 22.0 20.8 17.8 -1.2 -3.0
Romania 1.4 1.4 1.2 0.0 -0.2
Slovacia 6.5 7.8 6.5 1.3 -1.3
Slovenia 18.0 13.2 10.8 -4.8 2.4
Spania 25.2 26.3 24.2 +1.1 2.1
Suedia 16.5 15.7 14.8 -0.8 -0.9
Ungatia 9.1 6.6 5.9 2.5 -0.7

Sursa: Elaborat de autor in baga informatiilor oferite de EUROSTAT.

Datele din Tabelul 4.6. arata cd, In perioada 2011-2019, ponderea
angajatilor cu contract temporar de munca a crescut in: Belgia, Bulgaria,
Croatia, Danemarca, Franta, Grecia, Italia, Malta si Olanda. Totodatd, atestim
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o reducere de peste 4 p.p. a ponderii angajatilor temporari in aga tiri ca:
Polonia si Slovenia. In anul 2020, a continuat procesul de reducere a ponderii
angajatilor temporari in totalul angajatilor in toate statele membre UE, exceptie
ticand Danemarca. Criza pandemicd Covid-19 a determinat in primul rand
concedierea angajatilor cu contract pe perioada determinata de timp.

Un alt aspect analizat prin prisma flexicuritatii muncii il reprezintd anga-
jarea salariatilor cu program de munca total sau partial. In Figura 4.4. este pre-
zentatd structura angajatilor in functie de gradul de ocupare la locul de munca.

Figura 4.4. Structura angajatilor in functie de gradul de ocupare
in anul 2020, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).

Potrivit Figurii 4.4, ponderea angajatilor care activeazd in baza unui
program partial de muncd a fost de 18,2% la nivelul UE in anul 2020.
Totodata, constatam ci in Olanda, ponderea angajatilor care activeaza dupa un
program partial de munca este mai mare decat a celor ce activeaza in baza unui
program complet de muncd. In Germania si Austria, mai bine de un sfert
dintre angajati activau in baza unui program partial de munca.

In acelasi timp, in unele tiri, mai putin de 5% dintre angajati activau in
baza unui program partial de munca (Bulgaria, Croatia si Ungaria).
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Somajul reprezinta un alt indicator ce caracterizeazad piata muncii. In mare
masurd, nivelul somajului depinde de nivelul de dezvoltare economica a tarii,
precum si de politicile de ocupare implementate de institutiile guvernamentale.

Orice crizd economica are un impact nefavorabil asupra evolutiei pietei
muncii, dovadd fiind ultimele crize economice care au cuprins intreg
mapamondul. La nivelul UE, criza economici din anul 2008 a avut un impact
direct asupra pietei muncii, ceea ce a condus la cresterea somajului in toate
statele membre. In unele state membre care au fost afectate mai mult de ctiza
economica din 2008, nivelul somajului a perpetuat in timp si a ajuns la cote
maxime.

In Tabelul 4.7. este prezentatd rata somajului In statele membre ale UE in
perioada 2011-2020.

Analizand datele din Tabelul 4.7., constatim ca urmadrile crizei economice
din anul 2008 au fost de lungi durati, nivelul maxim al somajului fiind atins in
anul 2013 in cele mai multe state membre ale UE. In acelasi timp, unele dintre
acestea, prin politicile economice si de ocupare implementate, au reusit sa
stabilizeze economia, astfel incat, in anul 2013, somajul sd treacd pe o pantid
descendenti: Danemarca, Estonia, Germania, Irlanda, Letonia, Lituania, Malta,
Romania si Ungaria. Totodatd, observim cd in unele state membre nivelul
somajului a atins cote alarmante in anul 2013: Grecia (27,5%) si Spania (26,1%).

Tabelul 4.7. Rata somajului in statele membre ale UE
in perioada 2011-2020, %

Modificarea | Modificarea | Modificarea

Tirile 2011 | 2013 | 2019 | 2020 | 2019 fata de | 2019 fata de | 2020 fata de
2013 2011 2019
UE-27 99 | 114 6.7 7.1 -4.7 -3.2 +0.4
Austria 4.6 54 4.5 54 -0.9 -0.1 +0.9
Belgia 7.2 8.4 54 5.6 -3.0 -1.8 +0.2
Bulgaria 11.3 13 4.2 5.1 -8.8 -71 +0.9
Cehia 6.7 7 2 2.6 -5.0 -4.7 +0.6
Cipru 79 | 159 7.1 7.6 -8.8 -0.8 +0.5
Croatia 13.7 | 17.3 6.6 7.5 -10.7 -71 +0.9
Danemarca | 7.8 7.4 5 5.6 2.4 -2.8 +0.6
Estonia 123 | 8.6 4.4 6.8 -4.2 -7.9 +2.4
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Modificarea | Modificarea | Modificarea

Tirile 2011 | 2013 | 2019 | 2020 | 2019 fati de | 2019 fata de | 2020 fatd de

2013 2011 2019
Finlanda 7.8 8.2 6.7 7.8 -2.5 -1.1 +1.1
Franta 8.8 9.9 8.4 8 -1.5 -0.4 -0.4
Germania 5.8 5.2 3.1 3.8 2.1 2.7 +0.7
Grecia 179 | 27.5 | 17.3 | 16.3 -10.2 -0.6 -1.0
Irlanda 154 | 13.8 5.8 5.7 -8.0 -9.6 -0.1
Ttalia 84 | 12.2 10 9.2 2.2 +1.6 -0.8
Letonia 16.2 | 11.9 6.3 8.1 -5.6 -9.9 +1.8
Lituania 154 | 11.8 6.3 8.5 -5.5 9.1 +2.2
Luxemburg | 4.9 5.9 5.6 6.8 -0.3 +0.7 +1.2
Malta 6.4 6.1 3.6 4.3 -2.5 2.8 +0.7
Olanda 5 7.3 34 3.8 -3.9 -1.6 +0.4
Polonia 9.7 | 10.3 33 32 -7.0 -6.4 -0.1
Portugalia 129 | 16.4 6.5 6.9 -9.9 -6.4 +0.4
Romania 7.2 7.1 3.9 5 -3.2 3.3 +1.1
Slovacia 13.6 | 14.2 5.8 6.7 -8.4 -7.8 +0.9
Slovenia 8.2 | 10.1 4.5 5 -5.6 -3.7 +0.5
Spania 214 | 26.1 | 141 | 155 -12.0 -7.3 +1.4
Suedia 7.8 8.1 6.8 8.3 -1.3 -1.0 +1.5
Ungaria 11 10.2 34 4.3 -6.8 -7.6 +0.9

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor oferite de EUROSTAT.

incepénd cu anul 2013, rata somajului a evoluat intr-o descrestere continud
in toate statele membre ale UE, fiind mult mai evidentd in tdrile care au
inregistrat un nivel inalt al somajului. Italia si Luxemburg sunt statele membre
ale UE care au inregistrat, in anul 2019, un nivel al somajului mai mare fati de
cel din 2011.

Criza pandemica Covid-19 a avut repercusiuni asupra somajului In
majoritatea statelor membre UE, cu exceptia Greciei, Irlandei, Italiei si
Poloniei, in care rata somajului s-a diminuat in anul 2020, comparativ cu 2019.
La fel, observim cd rata somajului a crescut cu mai bine 1,0 p.p. In anul 2020
fata de 2019 in Estonia, Finlanda, Letonia, Lituania, Luxemburg, Romania,
Spania si Suedia.

Trebuie mentionat faptul ca exista anumite categorii de fortd de munca

expuse mai mult somajului, $i anume, tinerii, persoanele care nu detin o
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meserie sau un nivel de calificare, persoanele in varsta etc. In continuare, vom
analiza rata somajului in functie de aceste criterii. Astfel, in Tabelul 4.8. se
prezinta rata somajului in functie de nivelul studiilor, pentru anul 2020.

Tabelul 4.8. Rata gomajului in functie de nivelul studiilor in statele
membre ale UE in anul 2020, %

Rata somajului
Inclusiv:
Yarile Total Studii primare si | Studii liceale §i Studii
gimnaziale, postliceale, tertiare,
ISCED 0-2 ISCED 3-4 ISCED 5-8
UE-27 7,1 13,5 6,4 4,7
Austria 54 12,3 5,0 34
Belgia 5,6 12,1 57 3,4
Bulgaria 51 13,9 4,7 2,5
Cehia 2,6 10,4 2,4 1,4
Cipru 7,6 7,3 8,5 7,0
Croatia 7,5 10,2 8,2 54
Danemarca 5.6 9,4 4,8 4,7
Estonia 6,8 13,4 7,9 48
Finlanda 7,8 18,8 8,9 43
Franta 8,0 13,9 8,9 5,2
Germania 3,8 9,1 3,2 2,5
Grecia 163 191 185 121
Itlanda 57 8,3 6,9 4,1
Italia 9,2 12,8 8,8 53
Letonia 8,1 18,4 8,8 51
Lituania 8,5 22,8 114 41
Luxemburg 6,8 11,4 6,9 4,7
Malta 43 6,2 3,7 2,9
Olanda 38 6,8 37 2,6
Polonia 32 8,5 3,5 2,0
Portugalia 6,9 6,5 8,4 5,8
Romania 5,0 8,1 51 22
Slovacia 6,7 11,1 6,3 3,5
Slovenia 5,0 30,6 55 3,1
Spania 15,5 21,7 16,5 10,2
Suedia 8,3 24.6 6,3 477
Ungaria 4,3 10,9 4,1 1,8

Sursa: Elaborat de autor in baga informatiilor oferite de EUROSTAT.
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Din Tabelul 4.8. constatim ci persoanele cu studii primare si gimnaziale, adicd
cele care nu au o meserie, sunt cele mai expuse la riscul de somaj. La nivelul UE,
rata somajului In randul persoanelor cu studii primare si gimnaziale este de aproape
doud ofi mai mare comparativ cu rata generald a somajului si de aproape trei ori
mai mare fatd de cea Inregistratd in randul persoanelor cu studii tertiare.

In Slovenia, rata somajului in rindul persoanelor cu studii primare si
gimnaziale depiseste de sase ori rata generald a somajului, in Republica Cehi de
patru oti, iar in Suedia de aproape trei ori. In acelasi timp, se atesta faptul ci in
Portugalia si Cipru, rata somajului in randul persoanelor cu studii primare si
gimnaziale este mai mica decat rata generald a somajului.

In ceea ce priveste rata somajului in randul persoanelor cu studii tertiare,
aceasta este mult mai mica fatd de rata generali a somajului. In unele state
membre ale UE, aceasta este de peste doud ori mai mici fatd de rata somajului
inregistrata la nivel national: Bulgaria, Lituania i Ungaria. Comparativ cu rata
somajului In randul persoanelor cu studii primare §i gimnaziale, cea Inregistrata
in randul persoanelor cu studii tertiare este mai micd de: aproape 10 ori -
Slovenia), peste sapte ori - Republica Cehi, peste sase ori - Ungaria), peste cinci
ori - Lituania, Bulgaria.

Din punctul de vedere al varstei, tinerii sunt cei mai expusi la riscul de
somaj, comparativ cu alte categorii de varsta.

In Figura 4.5. este prezentati rata somajului in raindul persoanelor cu varste
de 16-24 ani, in statele membre ale UE.

Figura 4.5. Rata somajului in randul tinerilor cu varste
cuprinse intre 16 si 24 ani, tn anul 2020 (%)
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).
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Potrivit Figurii 4.5., rata somajului In randul tinerilor la nivelul UE este de
peste doud oti mai mare decit rata generald a somajului. In unele state membre,
rata somajului in randul tinerilor cu varsta de 16-24 ani este de peste trei ori
mai mare fatd de cea inregistrati la nivel national (Cehia, Luxemburg, Italia,
Romania si Polonia).

In celelalte state membre, rata somajului in randul tinerilor este de peste
doud ori mai mare decat cea Inregistrati la nivel national, cu exceptia
Germaniei.

Somajul pe termen lung reprezintd o alta problema cu care se confrunta
guvernele nationale. De obicei, persoanele aflate in somaj pe termen lung sunt
cele care nu au o meserie sau un nivel de calificare, fapt ce face dificild inclu-
ziunea acestora pe piata muncii. In conditiile unor dezechilibre economice,
probabilitatea integrarii acestora pe piata muncii este si mai mica.

Luand in consideratie importanta acestei probleme, in Figura 4.6. este
prezentatd ponderea somerilor pe termen lung in totalul fortei de munca in
statele membre ale UE.

Figura 4.6. Ponderea somerilor pe termen lung
in totalul fortei de muncd, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).

Datele din Figura 4.6. demonstreaza ci, in perioada 2011-2020, ponderea
somerilor pe termen lung in totalul fortei de munca s-a redus in majoritatea
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statelor membre UE, cu exceptia Ciprului, Greciei, Italiei si Luxemburgului.
Italia si Grecia au fost tirile cel mai mult afectate de criza economica din anul
2008, iar masurile implementate pe piata muncii nu au fost suficiente pentru a
reduce numirul somerilor pe termen lung.

In anul 2020, la nivelul UE, ponderea somerilor pe termen lung a
constituit aproximativ 1/3 in totalul somerilor (Figura 4.7.).

Figura 4.7. Ponderea somerilor pe termen lung in totalul somerilor
in anul 2020, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enrgpene (EUROSTAT).

In Figura 4.7. se atesta faptul ci ponderea somerilor pe termen lung in
totalul somerilor variaza de la o tard la alta. Totusi, observam ca in Grecia
ponderea somerilor pe termen lung constituie aproape doud treimi din totalul
somerilor.

De asemenea, in Italia, peste jumaitate din totalul somerilor se afld in somaj
de mai bine de un an. La polul opus se afla Suedia (13,9%), Finlanda (15,4%) si
Danemarca (16,4%).

Tranzitia in sfera ocuparii a somerilor reprezinti o activitate importanta a
serviciilor publice de ocupare. In functie de masurile adoptate de aceste
institutii, tranzitia in sfera ocuparii poate cuprinde un numar mai mare sau mai
mic de someri.

In Figura 4.8. este aritati ponderea somerilor care au fost angajati in
campul muncii.
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Figura 4.8. Ponderea somerilor angajati in campul muncii
in statele membre ale UE, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).

Potrivit Figurii 4.8., ponderea somerilor angajati in campul muncii la
nivelul UE a fost de aproximativ 30 %, in perioada analizati. Observim ci la
nivelul fiecirui stat membru ponderea somerilor angajati in campul muncii a
crescut in anul 2020, comparativ cu 2011, in majoritatea tarilor, cu exceptia
Austriei, Bulgariei, Ciprului, Finlandei, Frantei, Italiei si Romaniei.

De asemenea, observam ca Danemarca este tara in care sunt angajati in
campul muncii cei mai multi someri. In anul 2020, ponderea somerilor care au
obtinut un loc de munci a fost de 52,3%, cu 4,1 p.p. mai mare fatd de anul
2011. In acelasi timp, Grecia este tara cu cei mai putini someri angajati in
campul muncii (7,6% in 2011, respectiv 13,2% in anul 2020).

Un indicator important ce caracterizeaza decalajul dintre cererea si oferta
de forta de munca il reprezintid Gradul de tensionare a pietei muncii s se calculeaza
ca raport intre rata locurilor de muncd vacante §i cea a somajului. In cazul unui
deficit cantitativ, cererea de forta de munci este mai mare decat oferta de forta
de munci, rezultand o pondere mai mare a posturilor vacante greu de ocupat si
un nivel redus al ratei somajului, respectiv un raport redus (raportul Beveridge).
Astfel, in Figura 4.9a. se prezintd gradul de tensionare a pietei muncii la nivelul
fiecarei tiri membre a UE pentru anul 2019, prin pozitionarea acestora la
intersectia dintre rata locurilor de munci vacante si cea a somajului, iar in
Figura 4.9b. curba Beveridge.

214



Figura 4.9a. Gradul de tensionare a pietei muncii in statele
membre ale UE, in anul 2019
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Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Eunropene (EUROSTAT).

Figura 4.9b. Curba Beveridge a pietei muncii in statele
membre ale UE, in anul 2019

25 100%
2 80%

1.5 0%

40%

(1] 200
0 I‘.l...----------———_ 0%

= o " & - ] [} L] = = o= v o=
2 EES<gERESENE %Eg%:aﬁg%:%;*;;
_a'===—.,;u.,§uc;.4=-ﬂ_g.&o 8w = = 88 ¢ 5§
SEEAREBIIIEE3C0 R EEEESE5EE
3 HEE Y - Aga™® 3 -
= R a

Sursa: Elaboratd de antor in baza statisticii Uniunii Enropene (EUROSTAT).

Analizand datele din Figurile 4.9a. si 4.9b., constatim cd Cehia si Croatia
sunt tarile care se confruntd cu un deficit de fortd de munci, intrucat rata
locurilor de munci vacante este supetioar celei a somajului. In aceste conditii,
locurile de munca mai putin plitite sau cu conditii de munca nefavorabile vor fi
dificil de acoperit cu forta de munca necesara.

Contrar situatiei din Cehia si Croatia se afld situatia din Spania si Grecia,
unde rata somajului este mult mai mare decat cea a locurilor de munci.
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Daci, in cazul Cehiei si Croatiei, gradul de tensionare a pietei muncii a fost
de 2,03, respectiv 1,48 in anul 2019, in Spania si in Grecia indicatorul respectiv
a constituit 0,04, respectiv 0,02.

Grupul NEET este o categorie a populatiei spre care se orienteaza tot mai
mult institutiile guvernamentale, in vederea atragerii acestora in sfera ocuparii.
In mare parte grupul NEET reprezinti o rezervd de forti de muncid
nevalorificata si care poate acoperi sau reduce deficitul de forta de munci la
nivel national, in cazul in care se reuseste, prin politici $i masuri adecvate,
atragerea acestora in sfera ocupdrii. In Figura 4.10. este prezentati evolutia
grupului NEET in statele membre ale UE.

Figura 4.10. Evolutia grupului NEET cu vdrsta de 15-29 ani
in statele membre ale UE, %
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Datele din Figura 4.10. dovedesc faptul ci ponderea grupului NEET in
totalul populatiei de aceeasi varstd s-a redus de la 15,4% pana la 12,5% in anul
2019, crescand in anul 2020 pana la 13,7%. Italia este unica tard din UE in care
ponderea grupului NEET in totalul populatiei de aceeasi varstd a fost mai
mare, comparativ cu anul 2011. In perioada 2011-2019, ponderea grupului
NEET in totalul populatiei cu varste de 15-29 ani s-a redus in toate statele
membre ale UE. In anul 2020, ca urmare a crizei pandemice Covid-19, se
observi o crestere a ponderii grupului NEET in totalul populatiei cu varste de
15-29 ani in toate statele membre ale UE.

4.3. Cercetarea politicilor de ocupare a fortei de munca
in statele membre ale Uniunii Europene

Serviciul public de ocupare (SPO) reprezintd institutia guvernamentalad
primara din toate statele membre UE care se ocupia de implementarea
politicilor si programelor de ocupare a fortei de munci, avand ca obiectiv
reducerea somajului in randul populatiei cu varsta de 15 ani si mai mult.
Preocuparea SPO constd In facilitarea adaptarii organizatiilor si a fortei de
munca la schimbdrile care au loc pe piata muncii.

in conditiile actuale, procesele demografice, globalizarea, tehnologiile,
inadvertentele pietei muncii §i inegalitatile prezinta provociri si oportunititi
semnificative pentru pietele fortei de munca din intreaga lume. Serviciile
publice de ocupare a fortei de muncd pot juca un rol central in medierea
acestor dinamici, deoarece sunt implicate in functionarea zilnica a pietei muncii
si in interventiile guvernamentale pentru a aborda esecurile pietei [6]. Un
serviciu public puternic $i modern de ocupare a fortei de muncd poate
contribui la un ciclu virtuos, ajutand indivizii si-si imbunitateasca abilitatile si
capacitatea de angajare, contribuind, astfel, la cresterea productivitati si a
competitivitatii tarilor.

In cea mai mare parte, persoanele aflate in cautarea unui loc de munca sunt
principalii clienti ai SPO-lor, misiunea cdrora consta In a-i ajuta si a-i readuce in
mediul profesional, Intr-o perioadd cat mai scurta. In Tabelul 4.9. este
prezentatd informatia privind numadrul persoanelor inregistrate la SPO-le in
statele membre UE.
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Tabelul 4.9. Evolutia persoanelor si a gomerilor inregistrati la SPO
in perioada 2013-2019, in statele membre ale UE

Tarile Anii
2013 2019

Persoane Someri Ponderea | Persoane Someri Ponderea

inregistrate |inregistratila | somerilor in | inregistrate |inregistrati | somerilor
la SPO SPO totalul la SPO la SPO in totalul

persoanelor persoanelor

inregistrate inregistrate

Austria 332 846 287 207 86,3 314798 301 328 95,7
Belgia 572 428 572 428 100 479 730 341 687 71,2
Bulgaria 371 695 371 380 99,9 189 984 185 266 97,5
Cehia 564 093 564 093 100 212 409 212 409 100
Cipru ; ; ; ; ; ;
Croatia 346 777 345 112 99,5 129 167 128 650 99,6
Danemarca 194 281 134 694 69,3 131 602 96 112 73,0
Estonia 35845 35680 99,5 32 898 32126 97,7
Finlanda 504 993 294 136 58,2 528 138 240 381 45,5
Franta 5 082 237 3503 159 68,9 5869226 | 3591776 61,2
Germania 5066 410 2950 338 58,2 4254766 | 2266720 53,3
Grecia 1039 242 1039 242 100 1016275 | 1016275 100
Irlanda 418 950 418 950 100 191 552 191 552 100
Italia ; ; ; ; ; ;
Letonia 101 397 101 397 100 56 951 56 858 99,8
Lituania 254 856 201 322 79,0 170 224 144 898 85,1
Luxemburg ; 17213 ; 19 557 15383 78,7
Malta 8 558 7 385 86,3 3678 1698 46,2
Olanda 920 500 762 400 82,8 633310 633310 100
Polonia 2 216 309 2174715 98,1 926 947 903 200 974
Portugalia 850 781 671716 78,9 464 423 314 627 67,7
Romania 477 726 476 165 99,7 283 945 266 124 93,7
Slovacia 423 517 415 006 98,0 260 857 259 318 994
Slovenia 122 696 119 827 97,7 83614 74 178 88,7
Spania 6347 812 4 845 302 76,3 4469919 | 3148752 70,4
Suedia 706 384 404 036 57,2 594 948 349 646 58,8
Ungatria 527 624 527 624 100 250 947 250 947 100

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor din [14].

Analizand datele din Tabelul 4.9., constatam ca Franta este unica tard din UE

in care atat numarul persoanelor cat si cel al somerilor inregistrati la SPO a crescut

in perioada analizata. Daca 2013 este considerat anul cu cea mai mare ratd a

somajului in toate statele membre ale UE, dupd care a urmat o reducere continui a

somerilor, in Franta numarul acestora a crescut cu aproape 90 de mii in perioada

analizatd. De asemenea, observim cd nu toate persoanele inregistrate la SPO au

primit statutul de somer. In unele state membre ale UE, ponderea somerilor in
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totalul persoanelor inregistrate a fost mai mici de 50%, in Finlanda si Malta. In
acelasi timp, in unele state membre, statutul de somer a fost obtinut de toate
persoanele inregistrate la SPO (Cehia, Grecia, Irlanda si Ungaria).

SPO din statele membre ale UE adoptd diferite masuri pentru somerii
inregistrati, avand ca obiectiv readucerea numirului acestora in mediul
profesional. In anul 2019, statele membre ale UE au adoptat o multitudine de

masuri pentru somerii inregistrati la SPO (Tabelul 4.10.).

Tabelul 4.10. Raportul dintre participantii la politicile active gi
somerii inregistrati in anul 2019

Tirile Numarul Numarul Raportul dintre numarul
somerilor participantilor la participantilor 1a masurile
inregistrati politicile active active gi cel al gomerilor
inregistrati, %

Austria 301 328 161 727 53,7

Belgia 341 687 433 591 126,9

Bulgaria 185 266 24183 13,1

Cehia 212 409 ; ;

Cipru ; 2 587 ;

Croatia 128 650 28 559 22,2

Danemarca 96 112 228 127 2373

Estonia 32126 38 986 1213

Finlanda 240 381 129 379 53,8

Franta 3591776 1410019 39,3

Germania 2266720 801 178 35,3

Grecia 1016275 54 258 53

Irlanda 191 552 116 989 61,1

Italia ; 1222984 ;

Letonia 56 858 8310 14,6

Lituania 144 898 13 758 9,5

Luxemburg 15383 24 804 161,2

Malta 1698 2 806 165,2

Olanda 633 310 360 090 56,9

Polonia 903 200 546 907 60,6

Portugalia 314 627 201 896 64,2

Romania 266 124 26 318 9,9

Slovacia 259 318 74 012 28,5

Slovenia 74 178 13 602 18,3

Spania 3148752 2948 757 93,6

Suedia 349 646 212998 60,9

Ungaria 250 947 179 041 71,3

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor din [14].
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Potrivit Tabelului 4.10, numarul participantilor la masurile active pe piata
muncii diferd de la o tard la alta. Astfel, putem constata cd in unele state
membre ale UE numarul participantilor la masurile active pe piata muncii este
mai mare decat cel al somerilor inregistrati. Aceasta demonstreaza faptul ca, in
unele tari (Belgia, Danemarca, Estonia Luxemburg si Malta), somerii
inregistrati la SPO au fost implicati in mai multe masuri active pe piata muncii.

In acelasi timp, observim c4, in alte state, la masurile active pe piata muncii
au participat mai putin de 10% dintre somerii inregistrati (Grecia, Lituania si
Romania). Decalajul mare existent in ceea ce priveste participarea somerilor la
masurile active pe piata muncii poate fi generat de cadrul legal care diferd de la
o tard la alta, precum si de capacititile SPO privind implementarea politicilor
pe piata muncii.

Misiunea SPO nu constd doar in inregistrarea persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munci, ci si in acordarea ajutorului, prin implicarea in diferite
masuri. Astfel, in Figura 4.11. sunt prezentate date privind participarea la
masurile active pe piata muncii la 100 persoane care doresc sa munceascd, in
anul 2019.

Figura 4.11. Rata de participare la mdsurile active la 100 persoane
care doresc sd munceascd, in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Asa cum rezultd din Figura 4.11, participarea persoanelor aflate in cdutarea
unui loc de munci diferd de la o tard la alta. In unele tdri, masurile active sunt
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implementate pe larg in randul persoanclor aflate in ciautarea unui loc de
munci, spre deosebire de alte tari. In anul 2019, la 100 persoane inregistrate la
SPO care doresc sa munceascd, mai bine de 50 din acestea au fost implicate in
diferite masuri active pe piata muncii in aga tari ca: Belgia, Danemarca, Estonia,
Luxemburg si Spania. La polul opus, se remarcia Bulgaria, Cipru, Letonia si
Romania, In care din 100 persoane Inregistrate la SPO care doresc sa
munceascd mai putin de 10% sunt antrenate In diferite mdsuri active
desfisurate pe piata muncii. In ceea ce priveste Cehia si Grecia, informatia nu
este disponibild pentru anul respectiv.

Din politicile active ale pietei muncii, participarea la programele de
instruire profesionald este masura activa cel mai frecvent utilizata de SPO-le in
randul persoanelor aflate in ciutarea unui loc de munci. In Figura 4.12 este
aratat nivelul de participare la programele de instruire profesionald la 100
persoane aflate in cautarea unui loc de munca.

Figura 4.12. Rata de participare la programele de instruire profesionald
la 100 persoane care doresc sd munceascd in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [14].

In Figura 4.12. se remarci faptul ci programele de instruire profesionali
sunt folosite mai mult In: Austria, Belgia, Finlanda, Germania si Irlanda. in
aceste tari, din 100 de persoane care doresc si munceasca, inregistrate la SPO,
mai bine de 15% sunt atrase in diferite programe de instruire profesionald, in
functie de nevoile pietei muncii. De cealaltd parte, existd state membre ale UE
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in care, din 100 de persoane care doresc sa munceasca, mai putin de o persoana
este atrasd in programe de instruire profesionald (Cehia, Polonia, si Slovacia).

Acordarea stimulentelor la angajare reprezintd o altd masurd activa
practicatd pe piata muncii, avand ca beneficiari persoanele aflate in cdutarea
unui loc de munci, dar si angajatorii. Iin Figura 4.13. este prezentat nivelul de
acordare a stimulentelor la angajare la 100 persoane aflate in cdutarea unui loc
de munci.

Figura 4.13. Rata beneficiarilor de stimulente la angajare la 100
persoane care doresc sd munceascd, in anul 2019, %

50 44,3
40,6

0
20 . 13,8 14,7
12,4 11,7 ’
8,5 7 7.9 8.6 ) 6.9 9-6
10 36 21 32 ?’3._3 I 3844 _ 10 ’ 32 3 3 I 38 I
" (| o -

o U m N 0 0

D W LA N SR, . T Y Y, R R G R, S0 X N S I, X, ]

A AT W NG S CRRC O CE U U L o Y A\ LI R U CEN U

& i\‘ o-‘( & \Q o }\'\\‘\\ .}QL }0\{.\\\ \"‘-\' \\\k\\)\ \\'.‘Q \‘l‘\\ \\\} K‘} .\Qb\\‘\\ e"} & ;)\' & & C,b o'}\
R S (U tﬁ F e & AP \\\L oy @ A 0\" a0 {k\"’f\ AL SR L
v ) N a ¢ N VoL L e & v Ay
av A €) AT QO N
Q \\

Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Datele prezentate In Figura 4.13. demonstreazd faptul ca Belgia si
Luxemburg sunt tdrile care acordd cel mai frecvent stimulente la angajare. in
Luxemburg, din 100 de persoane inregistrate la SPO, 44,3% au beneficiat de
stimulente la angajare, iar in Belgia, 40,6%. In Spania, aproape fiecare a treia
persoand a beneficiat de stimulente la angajare, iar In Slovacia si Suedia, fiecare
a cincea persoand. Ficand o analizd comparativa a Figurilor 5.12. si 5.13,,
constatim ca. in timp ce unele tari pun accentul mai mult pe programele de
instruire profesionala a persoanclor aflate in cdutarea unui loc de munci, alte
tari se orienteaza mai mult spre acordarea stimulentelor pentru ocuparea unui

anumit post de munci.
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Crearea noilor locuri de munci este o altd masurd activd promovatd pe
piata muncii, ai carei beneficiari sunt persoanele inregistrate la SPO. In Figura
4.14. sunt prezentate datele privind beneficiarii credrii locurilor de munca la
100 persoane aflate In cdutarea unui loc de munca.

Figura 4.14. Rata de acordare a stimulentelor pentru crearea a noi
locuri de muncd, la 100 persoane care doresc sd munceascd,
in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [14].

Ungaria este tara care acordd in mare masurd stimulente pentru crearea
locurilor de munca. Conform Figurii 15.4., practic, fiecare a patra persoana
aflatad in cautarea unui loc de munca a beneficiat de aceastd mdsurd. La o
distantd mare se afld Irlanda §i Finlanda, care aplica aceastdi masurd activa,
avand ca beneficiari 9,4%, respectiv 8,7% la 100 persoane care doresc sd
munceasca.

Reabilitarea si asistarea la angajare reprezintd o altd masurd si vizeaza mai
mult persoanele din grupurile vulnerabile care se confrunta cu probleme la
angajarea in cAimpul muncii, ca urmare a pierderii locului de munci. In Figura
5.15. se prezintd numarul beneficiarilor reabilitdrii si ai angajarii asistate la 100

persoane care se afld In cautarea unui loc de munca.
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Figura 4.15. Rata beneficiarilor reabilitirii si angajdrii asistate, la 100
persoane care doresc sd munceascd, in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [14].

Reabilitarea si asistarea la angajare, ca masura activa pe piata muncii, este o
masurd aplicatd cel mai frecvent In patru state membre ale UE. Din Figura
4.15. constatam ca: in Estonia, 38,7% din 100 persoane aflate in cautarea unui
loc de munci au beneficiat de aceastd maisurd activd; in Danemarca 29,5%, in
Polonia 20,7% si in Olanda 18,5%. In celelalte state membre ale UE,
reabilitarea si angajarea asistata sunt folosite mai putin de SPO.

Acordarea asistentei la crearea unei afaceri reprezinta ultima masuri activa
conform clasificarii date de UE. Dintre statele membre ale UE, Spania aplica
cel mai mult aceastd masura activd pe piata muncii. In anul 2019, 20,2% din
100 persoane aflate in cautarea unui loc de muncd au beneficiat de asistenta la
crearea propriei afaceri in Spania, fiind urmata de Franta cu 5,9%, de Slovacia
cu 3,3% si de Croatia cu 3,1%. In celelalte state membre ale UE, mai putin de
o persoana din 100 au beneficiat de asistentd la crearea propriei afaceri, in anul
2019.

In afari de misuri active, pe piata muncii se mai aplica $i masuri pasive, ai
ciror beneficiari sunt persoanele aflate In cdutarea unui loc de munci.
Acordarea ajutorului de somaj si pensionarea anticipatd sunt masurile pasive
aplicate si promovate de UE. In Figura 4.16. se poate vedea nivelul de acordare
a ajutorului de somaj la 100 persoane aflate in cautarea unui loc de munca.
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Figura 4.16. Rata beneficiarilor de ajutor de somaj la 100 persoane care
doresc sd munceascd, in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Asa cum se observa In Figura 4.106., rata beneficiarilor de ajutor de somaj
in totalul persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca difera de la o tard la
alta, in functie de legislatiile nationale. Totodata, remarcim faptul c4, in Franta,
din 100 persoane, 98,9% sunt beneficiari ai ajutorului de somaj, fiind urmata de
Olanda, cu 84,0%. In Belgia, Finlanda si Germania, din 100 de persoane care
doresc si munceasci au beneficiat de ajutor de somaj aproximativ doua treimi.
De cealaltd parte se afld Malta si Polonia, in care mai putin de 10 persoane din
100 au beneficiat de ajutor de somaj. Pensionarea anticipata reprezintd cea de-a
doua masurd pasiva aplicata pe piata muncii. Ca urmare a aplicarii acestei
masuri, persoanele in cauza beneficiaza de un suport financiar. Este o masurd
pasiva care nu se aplicd In toate statele membre ale UE. Totusi, pensionarea
anticipatd este aplicata mai mult In Portugalia (12,7% la 100 persoane care
doresc si munceascd), respectiv — Belgia (8,9%), Austria (7,7%), Slovacia
(5,6%) si Polonia (4,5%). Prin urmare, politicile pe piata muncii au un scop
bine determinat, si anume ajutorarea persoanelor aflate In cdutarea unui loc de
munca. Atat masurile active, cat si cele pasive, au menirea de a ajuta peroanele
aflate in dificultate in urma pierderii locului de munci. In ultimul timp, SPO
sunt orientate mai mult spre aplicarea masurilor active, prin atragerea
persoanelor aflate In cdutarea unui loc de munci in diferite activititi. Aceasta
permite reducerea perioadei de inactivitate a persoanei si readucerea sa in
mediul profesional. Indiferent de masurile aplicate, active sau pasive, acestea
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implica cheltuieli financiare pe care trebuie si le suporte fiecare tard. De aceea,
in urmatorul paragraf ne propunem si analizim cheltuielile financiare suportate
de statele membre ale UE pentru politicile desfasurate pe piata muncii.

4.4. Evaluarea cheltuielilor financiare aferente politicilor
pe piata muncii

Politicile pe piata muncii implica anumite costuri suportate de orice tard care
doreste s sustind persoanele aflate in dificultate, urmare a pierderii locului de
munca. Volumul resurselor financiare alocate in acest scop diferd de la o tari la
alta, in functie de nivelul de dezvoltare al fiecdreia, precum si de spectrul politicilor
active implementate pe piata muncii. Astfel, cu cat tara este mai dezvoltati, cu atat
volumul resurselor financiare alocate este mai mare. Raportarea resurselor
financiare aferente politicilor active pe piata muncii la PIB reprezinta un indicator
ce releva nivelul de finantare a masurilor pe piata muncii la nivelul fiecarei tari.
Astfel, in Figura 4.17. este aratatd ponderea cheltuielilor aferente politicilor active
pe piata muncii in PIB. Ca ani de refering, au fost considerati 2013 si 2019. In anul
2013, a fost inregistrat cel mai inalt nivel al somajului in majoritatea statelor
membre UE, iar anul 2019 cuprinde ultimele date statistice disponibile.

Figura 4.17. Ponderea cheltuielilor aferente politicilor active pe piata
muncii in PIB, in anii 2013 si 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].
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Dupa cum se observa in Figura 4.17., ponderea cheltuiclilor aferente
politicilor active ale pietei muncii in PIB, la nivelul UE, s-a redus de la 2,2% in
anul 2013, pana la 1,65% in anul 2019. Tendinta de reducere a cheltuielilor
legate de politicile active ale pietei muncii este valabild pentru majoritatea
statelor membre UE, exceptie ficand Estonia, care a Inregistrat in acest interval
de timp o crestere de aproape 0,3% a acestora in PIB, Lituania 0,21%, Grecia
0,07% si Lituania 0,02%. Reducerea treptata a ponderii cheltuielilor pentru
politicile active ale pietei muncii in PIB poate fi determinata si de reducerea
treptatd a ratei somajului in statele membre ale UE, fapt ce a condus la alocarea
a mai putine resurse financiare pentru indemnizatile de somaj. Reducerea
relativd a cheltuielilor in PIB, In perioada analizatd, nu Inseamna ca acestea s-au
redus in aceleasi proportii si in valoare absolutd, intrucat PIB a inregistrat o
crestere constanta in toate statele membre ale UE. Totodatd, observim un
decalaj mare Intre statele membre ale UE In ceea ce priveste ponderea
cheltuielilor aferente politicilor active ale pietei muncii in PIB. Dacd in unele
state membre ponderea cheltuielilor pentru politicile active ale pietei muncii au
constituit mai mult de 3,0% din PIB (Spania si Danemarca), in altele acestea nu
au depdsit 0,5% (Romania, Lituania si Malta), in anul 2013. In urma reducerii
constante a cheltuielilor destinate politicilor active ale pietei muncii, in anul
2019, acestea depaseau 2% din PIB doar in Danemarca, Franta si Spania.

Datele prezentate in Figura 4.17. reprezintd un tablou general al ponderii
cheltuielilor aferente politicilor active ale pietei muncii in PIB. Prezinta interes
ponderea cheltuielilor in PIB pentru masurile de activare a somerilor si a celor
pentru asigurarea unui venit persoanelor aflate in afara ocuparii. Astfel, in Figura
4.18. este redata ponderea cheltuiclilor pentru activarea persoanelor aflate in
cdutarea unui loc de munca si a celor pentru sustinerea financiard a somerilor.

In Figura 4.18, analizind modul cum sunt directionate resursele financiare,
constatim cd partea cea mai mare a acestora au ca obiectiv sustinerea financiara
a celor care si-au pierdut locul de munci. La nivelul UE, resursele financiare
alocate pentru sustinerea somerilor au fost de aproximativ 2,7 ori mai mari
decit cele alocate pentru activarea acestora, in anul 2019. In Ttalia, acest decalaj
a fost de 5 otri mai mare, iar in Letonia de 4 ori. Totodata, trebuie remarcat
faptul ca, in unele state membre ale UE, resursele financiare alocate pentru
activarea somerilor le-au depasit pe cele aferente sustinerii financiare (Cehia,
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Croatia, Luxemburg, Malta, Polonia, Suedia si Ungaria). Aceasta demonstreaza
faptul cd unele state membre se orienteazd mai mult spre acele masuri active,
care sd ajute revenirea mai rapida a somerilor in mediul profesional.

Figura 4.18. Ponderea cheltuielilor pentru activarea i sustinerea
financiard a somerilor in PIB, in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Desi in Figura 4.18. am prezentat ponderea in PIB a cheltuielilor pentru
masurile de activare a persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca, este
relevantd analiza ponderii acestora in totalul cheltuielilor aferente politicilor
active ale pietei muncii. De aceea, in Figura 4.19. ne-am propus ca obiectiv
acest aspect. Datele prezentate in Figura 4.19. dovedesc faptul ca ponderea
cheltuielilor pentru activarea persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca
diferd de la o tard la alta. La nivelul UE, acestea au fost de aproape un sfert din
totalul cheltuielilor pentru politicile active ale pietei muncii. La nivelul fiecirei
tari, constatam cad aceste cheltuieli le depdsesc pe cele pentru sustinerea
financiard a somerilor in Croatia, Danemarca, Polonia, Suedia si Ungaria.
Acest fapt demonstreaza ca SPO din tarile respective sunt preocupate activ de
implicarea in masura diferita a somerilor, pentru ca revenirea lor in mediul
profesional sd se producd mult mai rapid. Totodatd, observam ca in unele tari
aceste cheltuieli nu depasesc 20% din totalul cheltuielilor (Cipru, Franta,
Germania, Italia si Letonia).
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Figura 4.19. Ponderea cheltuielilor pentru activarea somerilor in totalul
cheltuielilor aferente politicilor active ale pietei muncii, in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Daca in Figura 4.19. este prezentatd ponderea cheltuielilor pentru masurile
de activare a somerilor In totalul cheltuielilor, in Tabelul 4.11. este prezentatd
structura cheltuielilor pentru fiecare masura activa.

Analizand datele din Tabelul 4.11., observim ci, in cazul instruirii
profesionale, cele mai mari cheltuieli le-au suportat Austria (75,8%), Cipru
(75,3%) st Germania (71,0%), din totalul cheltuielilor pentru activarea
somerilor. In cazul stimulentelor pentru ocupare, observim ci cele mai multe
resurse financiare au fost alocate de Romania (84,9%), Malta (83,8%) si
Lituania (68,4%).

Crearea locurilor de munci reprezinta o alta politicd activi promovata pe
piata muncii. In acest caz, cele mai multe resurse financiare au fost alocate de
Ungaria (67,3%), Bulgaria (66,5%) si Grecia (62,2%). Desi, in cazul crearii
afacerilor au fost alocate mai putine resurse financiare la nivelul UE, tirile care
se evidentiaza mai mult la acest capitol sunt Croatia (31,3%), Spania (24,1%) si
Polonia (11,6%) din totalul cheltuiclilor pentru activarea somerilor. Ultima
masurd prezentatd in Tabelul 5.11. se referd la reabilitarea si angajarea asistata.
Tarile care au alocat cele mai multe resurse in acest scop sunt: Cehia (79,2%),
Olanda (78,2), Danemarca (71,2%) si Polonia (60,1%).
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Resursele financiare alocate pentru politicile active pe piata muncii pot fi
directionate spre persoanele aflate in ciutarea unui loc de munci, dar si spre
angajatori. Asa cum s-a mentionat in Capitolul II, angajatorii beneficiazd de
anumite stimulente pentru angajarea in special a persoanelor defavorizate sau
pentru crearea a noi locuri de munci. In Figura 4.20. se prezinti ponderea
resurselor financiare acordate angajatorilor.

Figura 4.20. Ponderea resurselor financiare oferite angajatorilor,
in anul 2019, %
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Sursa: Elaboratd de antor in baza informatiilor din [15].

Potrivit datelor din Figura 4.20. ponderea resurselor financiare alocate
angajatorilor in totalul acestora pentru politicile active ale pietei muncii diferd
de la o tara la alta. La nivelul UE, acestea au constituit 12,3% in anul 2019.
Totodatd, putem remarca faptul ci in unele state membre, ponderea acestora a
depisit 40% din totalul resurselor financiare alocate politicilor active pe piata
muncii in Suedia si Ungaria. La polul opus se afld Irlanda si Olanda, In care
resursele financiare alocate angajatorilor au constituit 0,8%, respectiv — 2,5%
din totalul resurselor financiare alocate in acest scop.
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Prin raportarea resurselor financiare oferite angajatorilor la cele alocate
pentru masurile de activare a somerilor, se constata cd organizatiile din multe
state membre ale UE beneficiazd de stimulente consistente din partea SPO.
Astfel, in unele state membre, ponderea resurselor financiare oferite angajatorilor
in totalul resurselor financiare pentru activarea somerilor depaseste 90% (Cehia,
Italia, Bulgaria si Ungaria). Aceasta dovedeste faptul cd in tarile sus mentionate
majoritatea resurselor financiare alocate pentru activarea somerilor sunt orientate
spre angajatori. Astfel, politicile guvernamentale din tarile respective sunt
orientate mai mult spre sustinerea financiard a angajatorilor pentru crearea a noi
locuri de munca sau pentru angajarea pe piata muncii a persoanelor defavorizate,
aflate in somaj pe termen lung,.

In vederea obtinerii unei informatii calitative asupra utilizirii resurselor
financiare, am raportat cheltuielile totale aferente politicilor active ale pietei
muncii la populatia cu varsta de 15-64 ani, populatia ocupata cu varsta de 15-64
ani si somerii inregistrati de SPO (Tabelul 4.12.). In cazul dat, am ficut referinta
la populatia cu varsta cuprinsa intre 15 si 64 ani si la populatia ocupatd din aceiagi
categorie de varstd, ca potentiali clienti ai SPO. Resursele financiare alocate anual
pentru o persoana, calculate de autor, se refera la finantarea tuturor masurilor
pentru activarea si sustinerea persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca,
precum si cele necesare pentru mentinerea si administrarea eficientd a SPO sau a
altei institutii guvernamentale, responsabild de problema in cauza.

Analizand datele din Tabelul 4.12., observim ci, la nivelul UE, in anul
2019, au fost alocate aproape 230 miliarde de euro. Raportind la populatia cu
varsta cuprinsa intre 15 si 64 ani, rezultd ca, anual, au fost alocati 806,8 euro
per persoana, la nivelul UE. in acelasi timp, constatdim cd acest indicator este
de aproape 2300 euro in Danemarca, aproape 1800 euro in Luxemburg si de
peste 1500 euro in Franta. Dintre statele membre ale UE, Romania aloca,
anual, cele mai putine resurse financiare la o persoani cu varsta de 15-64 ani
(12,4 euro), urmata de Bulgaria (76,0 euro) si Polonia (101,5 euro). Aceasta
situatie este caracteristici si pentru populatia ocupatd cu varsta de 15-64 ani.
Cat priveste resursele financiare alocate anual pentru un somer, constatam ca
acestea sunt cele mai mari in Danemarca (87769,4 euro), urmata de Luxemburg
(48880,0 euro), Belgia (27778,5 euro) si Austria (26275,9 euro).
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In acelasi timp, cele mai putine resurse financiare alocate anual la un somer
au fost in Romania (597,1 euro), urmatd de Grecia (1 674,1 euro) si Bulgaria (1
835,9 euro).

Tabelul 4.12. Resurse financiare alocate anual pentru o persoana,
in anul 2019
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UE-27 229 284913,8 | 1948488 806,8 1179,8
867,040
Austria 7917652 5819,1 42802 | 301328 1360,6 1849,8 26 275,9
Belgia 9 491,558 7306, 4770,7 | 341687 12991 19895 277785
Bulgaria 340,136 44741 3136,3 185 266 76,0 108,4 18359
Cehia 955,116 68555 5151,0 | 212409 139,3 185,4 4496,6
Cipru 109,940 572,0 403,5 ; 1922 272,5 ;
Croatia 374,57 2 658,0 1649,6 128 650 140,9 227,1 29115
Danemarca | 8 435,703 37044 2779,1 96 112 22774 30354 877694
Estonia 268,496 8422 634,1 32126 318,8 4234 8357,6
Finlanda 4 843,46 3409,5 2487,0 | 240381 14206 19475 20 149,1
Franta 62 674,234 407303 | 26710,9 | 3591776 15388 2 346,4 17 449 4
Germania | 45 469,364 535450 | 410651 | 2266720 8492 1107,2 20 059,5
Grecia 1701,358 6770,6 3824,6 | 1016275 2513 4448 16741
Irlanda 3051,060 32193 22385 191 552 1087, 1564,0 182773
Ttalia 27 199,939 384275 | 22687, ; 707,8 11989 ;
Letonia 173,339 1204,0 870,3 56 858 144,0 199,2 30486
Lituania 313,297 18144 13243 144 898 172,7 236,6 2162,2
Luxemburg 751,921 422,9 287,3 15 383 1778,0 2617,2 48 880,0
Malta 41,778 340,8 2493 1698 122,6 167,6 24 604,2
Olanda 14 520,797 11116,0 8689,2 | 633310 1306,3 16711 229284
Polonia 2 395,089 235963 | 160941 903 200 101,5 1488 23951
Portugalia 2 481,482 6 603,4 46520 | 314627 375,8 5333 7 887,0
Romania 158,892 127742 8407,9 | 266124 12,4 18,9 597,1
Slovacia 527,647 3718,1 25438 | 259318 141,9 207,4 2034,7
Slovenia 276,449 1349,7 969,7 74178 204,8 285,1 3726,8
Spania 27 562,955 309090 | 19567,9 | 3148752 891,7 14086 8753,6
Suedia 6 676,469 6403,5 49385 | 349 646 1042,6 1351,9 19 094,9
Ungaria 1 154,339 6327,1 44360 | 250947 182,4 260,2 45999

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor din [15].
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Prin urmare, implementarea politicilor active pe piata muncii depinde in
mare masurd de nivelul de finantare a acestora. Investigatile efectuate
demonstreaza faptul cd orice masurd implementatd pe piata muncii trebuie sa
aiba acoperire financiard, adicd sa fie alocate resursele financiare in acest scop.
In cazul unei tinantari insuficiente a politicilor active ale pietei muncii nu vom
obtine eficacitatea, stabilitd ca obiectiv, iar situatia pietei muncii nu se va
imbunatati.
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CarrtoLuL V
ANALIZA SITUATIEI PIETEI MUNCII
SI A POLITICILOR DE OCUPARE
DIN REPUBLICA MOLDOVA

5.1. Func;ionalitatea economiei — condi;ie necesara
a performantei pietei muncii

Reiesind din faptul ca piata muncii este o piata derivata a pietelor bunurilor
si serviciilor si, totodati, o parte inseparabild a sistemului economic in
ansamblu, ea trebuie si reflecte pe deplin tendintele evolutiei acestuia. De
aceea, o conditie importantd in analiza situatiei de pe piata muncii ar fi, in
primul rand, analiza tendintelor din domeniul ocuparii in corelatie cu evolutiile
din economia nationald a RM, in special, din sectorul real al economiei, care
este generatorul principal de noi locuri de munca.

Analizand evolutia economiei nationale a RM pe parcursul anilor de
tranzitie la economia de piatd, se observd cd ea avut o evolutie destul de
sinuoasi, inregistrand un ritm mediu de crestere a PIB in medie cu 4,5% anual
(2000-2019) [13]. Cu toate cd, in aceasta perioadd, economia RM a inregistrat
anumite succese, ea s-a confruntat si cu o serie de provocdri, precum criza
legatid de stoparea exporturilor produselor de vinificatie in Federatia Rusi in
anii 2006-2007, criza economico-financiara globala din 2009, precum si de criza
legata de frauda bancard din 2014-2015. In acesti ani, economia RM a
inregistrat anumite declinuri economice. Cu toate acestea, cea mai mare criza
cu care s-a confruntat economia RM a fost cea din 2020 legatd de pandemia
COVID-19, care ca generat un declin economic de -8,9%. Conform datelor
BNS, in anul 2020 PIB a insumat 199,73 miliarde lei in preturi curente, mai
putin cu 6,52 miliarde lei decat in anul precedent sau 34,19 miliarde USD la
paritatea puterii de cumparare, cu 1,4 miliarde lei decat in anul precedent.
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Destul de impresionante sunt si evolutiile PIB pe cap de locuitor si PIB pe cap
de locuitor in USD la paritatea de cumparare. Astfel, in perioada 2010-2020,
acesti indicatori s-au majorat (cu exceptia ultimului an), respectiv de la 24,22
mii lei si 4, 98 USD in 2010 pana la 75,79 mii lei si 12,98 mii USD. (Figura
5.1.).

Evolutiile recente ale economiei RM scot in evidenta mentinerea unui model
de dezvoltare bazat pe consum. Analiza PIB pe categorii de utilizari aratd ca cresterea
economica din ultimii ani se datoreaza in principal consummului final, asttel incat pe
parcursul perioadei de referintd valoarea acestuia a depisit valoarea PIB (cu
exceptia anilor 2019 si 2020, afectati de pandemia de COVD-19) (Tabelul 5.1.).
Consumul final este determinat, In cea mai mare parte, de cresterea consumului
din gospodariile casnice In urma cresterii volumului trimiterilor de bani din munca
cetitenilor din RM de peste hotare. Modelul de dezvoltare economici bazata pe
consum, care nu asigurd o crestere economica durabila si calitativa - capabild sa
creeze noi locuri de munci -, nu este apta si redreseze situatia din domeniul
ocuparii, si-1 asigure 0 anumita crestere.

Figura 5.1. Dinamica principalilor indicatori macroeconomici,

A .
in perioada 2010-2020
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PIB pe locuitor dupa paritatea puterii de cumpéarare $ SUA
Sursa: [14].
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In ceea ce priveste formarea bruti de capital, chiar si daci aceasta a
inregistrat anumite cresteri in unititi absolute, ponderea ei in PIB a avut o
evolutie oscilanta, fiind in crestere de la 23,9% 1n 2010 pana la 26,2% in 2014,
apoi In descrestere spre 22,0% in 2017.

In 2020, ponderea formirii brute de capital in PIB a constituit 23,4%
(Tabelul 5.1.). Pe fundalul descresterii ponderii formarii brute de capital in PIB
s-au redus si investitiile strdine directe (ISD), care, crescand continuu in anii
precedenti (12,1% din PIB in 2008), au ajuns in 2016 la un nivel de numai 1%
din PIB.

Tabelul 5.1. Produsul intern brut, pe categorii de utilizari
in perioada 2010-2020, %

Indicatori | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020

Produsul
intern brut,
total,

din care:
Consumul
final
Formarea
bruti de 239 | 240 | 242 249 26,2 23,6 22,0 228 | 25,6 | 253 | 23,4
capital
Exportul
net

Sursa: [14].

100,0 |100,0 | 100, |[100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 |100,0 |100,0 |100,0

108,4 | 109,5 | 109,8 | 106,6 | 104,6 | 101,9 | 101,0 | 100,7 |100,0 | 99,4 | 99,2

-323 | -335 | -34 | -31,5 | -30,8 | -25,5 | -23,0 | -23,4 |-25,6 |-24,8 |-22,6

In ceea ce priveste exportul net (diferenta dintre exporturi si importuri),
acesta a Inregistrat un semnal clar de ameliorare, inregistrand o diminuare
continud a valorii negative pe parcursul acestei perioade. in perioada 2010-2020
ponderea exportului net in PIB s-a redus de la -32,3% pand la -22,6%. Cu toate
acestea, valoarea balantei comerciale in aceeasi perioadd nu s-a modificat
esential, constituind in 2020 -2948,9 mil. USD.

Un model de dezvoltare orientat spre exporturi ar fi favorabil valorificarii
avantajelor economice ale tarii, precum si redresarii situatiei din domeniul ocuparii,
in cazul in care cresterea exporturilor stimuleaza dezvoltarea unor noi afaceri si
crearea noilor locuri de munci. In prezent se observi o tendintd de schimbare
calitativa a structurii exporturilor: a crescut ponderea exporturilor de produse
industriale, pe cand cele de produse agroalimentare alimentare s-au redus. Daci, in
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2005, peste jumatate (53,4%) din produsele exportate constituiau produse agroali-
mentare, ponderea acestora s-a diminuat pana la 25,8% in 2020. Principalele
categorii de exporturi sunt reprezentate de: produse alimentare si animale vii;
articole manufacturate; masini si echipamente pentru transport. Aceste categorii
largi de produse au constituit in 2020 circa 64,8% din volumul total de exporturi.
In general, in perioada 2005-2020, RM se caractetiza printr-o politici comerciala
favorabild atat pentru importuri cat si pentru exporturi. Aderand la o serie de
acorduri de liber schimb regionale (Zona de Liber Schimb Aprofundat si
Cuprinzitor cu Uniunea Europeani (ZLSAC), Acordul de Liber Schimb
multilateral in cadrul CSI, Acordul de Liber Schimb cu Turcia etc.), RM si-a
imbunatatit esential accesul la pietele externe. Cresterea importurilor si a
exporturilor au determinat o reducere continui a deficitului balantei comerciale.

Analiza PIB pe categorii de resurse pe parcursul perioadei de referinta
(2010-2020) arata cd cresterea economica a fost asiguratd in cea mal mare
proportie de expansiunea serviciilor de comert, transport, telecomunicatii,
tranzactii imobiliare etc. Se observa o tendintd clard de reducere a ponderii
agriculturii pe fundalul cresterii industriei in formarea valorii addaugate brute in
perioada de referinti. Astfel, contributia sectorului agricol la formarea PIB s-a
redus, respectiv, de la 11,2% in 2010 pana la 9,5% in 2020, pe cand ponderea
industriei a crescut, respectiv, de la 10,2% pana la 14%. Totodata, se observa si
o expansiune in mai multe sectoare a serviciilor (Figurile 5.2., si 5.3.).

Figura 5.2. Contributii ale sectoarelor economiei la
Valoarea Addugatd Bruti (VAB), 2010-2019, %
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Astfel, se poate constata ca serviciile au reprezentat forta motrice a cresterii
economice, precum §i un generator important al crearii noilor locuri de munca.
In 2020, cele mai importante sectoare in formarea PIB riman comertul cu
ridicata si cu amanuntul — 20,7%, administratia publica si alte sectoare din sfera
bugetard — 12,1%, industria — 14%, agricultura — 9,5% etc. Acelasi tablou se
observi si In evolutia structurii ocupdrii pe activitati economice despre care se

va vorbi in urmatorul paragraf.

Figura 5.3. Contributia sectoarelor economice la formarea PIB
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Sursa: [14).

Modelul de dezvoltare a economiei RM bazat pe consum a determinat si

distributia intreprinderilor pe sectoare ale economiei nationale. Pe fundalul
cresterii continue a numarului de Intreprinderi, care in 2021 au constituit circa
60,3 mii (din care 98,4% reprezinta intreprinderi mici si mijlocii), acestea si-au
concentrat activitatea primordial in comert — 20,7 mii sau 35% din totalul
intreprinderilor (Tabelul 5.2., Figura 5.4.).

Totodatd, cresterea numadrului de intreprinderi nu a determinat si o crestere
esentiald a numarului de locuri de munca — de la 528 mii pana la 532,5. Trebuie
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mentionat faptul cd, pe parcursul ultimilor ani, numarul salariatilor din cadrul

intreprinderilor mici §i mijlocii a inregistrat o descrestere continud, cifrandu-se in

2021 la nivelul de circa 314,5 mii persoane, adicd 59,1% din totalul angajatilor

(Tabelul 5.2.).

Tabelul 5.2. Ponderea IMM in totalul intreprinderilor raportoare,
in perioada 2017-2021, pe principalii indicatori

Anii Nr. de intreprinderi, mii Nr. mediu anual de salariati, Venituri din vinzari,
mii miliarde lei
Total | IMM | Ponderea Total | IMM Ponderea Total | IMM |Ponderea
IMM IMM IMM
in total, in total, in total,
% % %

2017 | 54,3 53,6 98,6 528,6 | 323,3 61,2 331,0 | 137,5 41,5
2018 | 56,5 55,7 98,7 540,3 | 328,0 60,7 356,7 | 1442 40,4
2019 | 56,7 55,9 98,6 5448 | 335,8 61,6 3979 | 1573 39,5
2020 | 58,1 57,2 98,6 526,7 | 316,8 60,1 3819 | 150,1 393
2021 | 60,3 59,4 98,4 532,5 | 314,9 59,1 4880 | 183,6 37,6

Sursa: [14).

Figura 5.4. Distributia IMM pe principale genuri de activitate,
in anul 2020, %
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Activismul economic al companiilor este determinat nu numai de cresterea
cifrei de afaceri, dar si de capacitatea lor de creare a notlor locuri de muncd. Or,
cresterea numdrului locurilor de munca in sectorul real al economiei este un
semnal evident pentru insanitosirea economiei republicii, respectiv imbuna-
tatirea indicatorilor ocupationali.

Datele statistice aratd cd, in ultimii ani, capacitatea de creare a noilor locuri
de munci in economia RM s-a redus considerabil, de la 76,5 mii in 2018 pana
la 54,9 mii in 2020. In acelagi context, lichidarea locurilor de munci de citre
companii a inregistrat o anumita crestere, de la circa 63,1 mii In 2018 pand la
64,1 mii in 2020. Se poate presupune ca diminuarea numdrului de locuri de
munci este determinatd de pandemia COVID-19 care a generat si diminuarea
activismului economic.

O analizd a procesului de creare a noilor locuri de munca intr-o perspectiva
temporald mai indelungatd va arata ci, totusi, cauzele capacitatii insuficiente de
creare a noilor locuri de muncd in RM sunt altele, unele fiind mostenite inca
din economia socialistd, si anume spiritul antreprenorial subdezvoltat, mecanisnul
birocratic al auntoritatilor publice neprietenos noilor antreprenors, coruptia, conjunctura
economicd nefavorabila etc.

Reducerea numarului de locuri de munci reflectd iIn mod convingitor si
reducerea cererii de muncd. Reducerea cererii de munca este insotitd si de numarul
mare de locuri de munca rdmase vacante — 37,5 mii la sfarsitul anului 2020.
Locurile de munca sunt rimase vacante fie din cauza conditiilor neatractive de
muncd, fie din cauza salariilor prea mici oferite de companie, fie din cauza
deficitului de competente ale candidatilor pentru aceste locuri de munca
(Tabelul 5.3.).

Tabelul 5.3. Numarul locurilor de munca create si lichidate
pe parcursul anului, in perioada 2018-2020

Anii Locuri de munca Locuri de munca Locuri de munca vacante
noi create pe lichidate pe parcursul | (din locuri de munca la
parcursul anului anului sfargitul anului)
2018 76547 63165 37588
2019 58551 58104 42190
2020 54916 64102 37571
Sursa: [14].
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Un factor extrem de important care poate afecta puternic ritmul dezvoltarii
economice este si situatia de pe piata monetara. In 2015, piata monetara din
RM s-a confruntat cu un soc puternic legat de frauda bancari care este resimtit
si in ziua de azi. Acesta a condus si la diminuarea exporturilor si a remitentelor,
la deprecierea leului moldovenesc (cu 25,9% fata de dolarul SUA si cu 13,1%
fata de Euro) si la intensificarea proceselor inflationiste si, prin urmare, la un
declin economic insotit si de inrautitirea indicatorilor ocupationali.

Cu toate ci, pe parcursul ultimilor ani, politica monetara promovati de
Banca Nationala a fost orientatd spre stabilizarea cursului valutar al leului
moldovenesc si diminuarea inflatiei, tinta fiind de 5% anual, calculatd in baza
indicelui preturilor de consum, acest lucru a reusit doar in unii ani. Astfel, In 2015
acest indicator a constituit 13,6%, iar pentru anul 2022 se asteapta o crestere
exorbitanta de pana la 33% (Figura 5.5.).

Figura 5.5. Indicii preturilor de consum
(decembrie anul precedent = 100)
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in general, in perioada de referintd, cu exceptia anilor de criza (2009, 2015
si 2022), politica monetard poate fi considerata stimulatoare pentru crestere
economica, fiind axatd pe ieftinirea creditelor §i cresterea masei monetare.
Instrumentele politicii monetare, precum rata de bazd, au inregistrat o diminuare

243



considerabild, pand la circa 3,5% in 2013. Criza din sectorul bancar a
determinat cresterea ratei de bazd in 2015 pana la 19,5% si, respectiv,
scumpirea creditelor, care la randul lor au contribuit la reducerea volumului
investitiilor, principalul generator in procesul de creare a noilor locuri de
munci. In 2022 rata de bazi a ajuns la nivelul de 21,5%, fiind determinata de
criza energetica cu care se confrunta si alte state europene.

Una dintre problemele majore care afecteaza functionalitatea economiei
reprezintd extinderea sectorului informal al economiei. Pentru RM, tard aflata in
proces activ de consolidare a mecanismului economic de piata, problema extinderii
extrem de mari a economiei informale (neobservate) este destul de actuald.
Economia informald determina extinderea ocupdrii informale, afectand calitatea
ocuparii i, respectiv, calitatea vietii active de munca a lucritorilor. Cu toate ¢4, in
ultimii ani, autoritatile publice au intreprins mai multe masuri de combatere a
economiei informale, proportia ei in economia nationald continua a fi destul de
mare. Astfel, in 2020, potrivit datelor statistice, ponderea economiei neobservate in
PIB a constituit circa 27,4%. Se observa ca principalele ramuri care au contribuit la
extinderea economiei informale sunt informatiile si comunicirile — 9,1%,
agricultura — 6%, constructiile — 5,1% (Figura 5.6.).

Figura 5.6. Ponderea economiei neobservate in Produsul Intern Brut,
pe sectoare ale economiei, in 2020, %
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Prin urmare, la prima vedere se poate constata ca anumite succese inre-
gistrate de economia republicii indicd un inceput de modernizare a sistemului
economic de piata. Totusi, aceastd modernizare genereazi si costuri sociale
foarte inalte, legate in primul rand de inrdutatirea situatiei din domeniul ocu-
parii. Intentiile agentilor economici autohtoni de a ,,optimiza” locurile de
munca din cadrul intreprinderilor, sub pretextul cresterii competitivititii si
minimizarii cheltuielilor, au condus intr-un fel la reducerea excesului de ofertd
de munci (fenomen caracteristic RM care persista In economia socialistd) din
ramurile necompetitive, precum este si agricultura. Acest fapt s-a produs nu
prin ,,realocarea” fortei de munca din sectoarele neperformante spre sectoarele
performante, din considerentul unui proces investitional insuficient si al
capacitatii slabe de creare a noilor locuri de munci, ci prin eliminarea fortei de
munca din categoria economic activd. Consecinta practicdi a unei asemenea
,modernizari” reprezintd numarul mare de moldoveni fortati de climatul
economic nefast din tard si migreze peste hotare.

Ameliorarea climatului investitional, in general, a situatiei din economia
nationala a RM ar fi un semnal convingitor pentru imbunatatirea situatiei pe
piata autohtond a muncii.

5.2. Evolutia principalilor indicatori ai pietei muncii din
Republica Moldova

Timp de doua decenii, principalii indicatori ocupationali din RM
inregistreazd un declin continuu. intr—adevir, atat populatia economic activi,
cea ocupatd, cat si somajul inregistreazd descresteri puternice. Pe fundalul
diminudrii nivelului ocupdrii creste populatia in afara fortei de munca, inclusiv
numarul migrantilor internationali de munca.

Diminuarea drastica a indicatorilor ocupationali scoate in evidenta situatia
precard in care se afld nu numai piata muncii din RM, ci si economia nationala
in ansamblu. Or, piata muncii, fiind o piata derivata a pietelor bunurilor si
serviciilor este, totodatd, si o parte inseparabild a sistemului economic in
ansamblu si reflectd pe deplin tendintele evolutiei acestuia.

Datele AFM aratd ca, pe parcursul ultimelor doud decenii, rata de
activitate, rata de ocupare $i a somajului s-au redus de la 59,9%, 54,8% si 8,5%
in anul 2000, pana la 43,3%, 42,0% si, respectiv, 3,0 % in anul 2018. (Figura
5.7., Tabelul 5.4.).
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Figura 5.7. Rata de activitate, ocupare si somaj in perioada 2000-2018,
%
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Sursa: [14).

Tabelul 5.4. Rata de activitate, ocupare si gomaj
in perioada 2000-2018, %
Tndicatori_] 2000 | 2001 | 2002 [ 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 ] 2011 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Ratade
activitate

59,9 | 579 | 572 | 51,6 | 49,7 | 490 | 463 | 448 | 443 | 428 | 41,6 | 423 | 424 | 426 | 422 | 433

Rata de 548 | 53,7 | 533 | 47,5 | 45,7 | 454 | 429 | 425 | 425 | 40,0 | 385 | 394 | 403 | 40,8 | 40,5 | 420
ocupare
Rata

o | 85 | T3 68 | 79| 81 | T3 | TA | 51 | 40 | 64 | TA | 67 | 49 | 42 | 41 | 30
somajului
Sursa: [14).

Analizand datele din Figura 5.7 si Tabelul 5.4., se observd cd cele mai
puternice reduceri ale indicatorilor ocupationali au avut loc in primii ani ai
perioadei de referinta 2000-20006, cand rata de activitate s-a redus de la 59,9%
pana la 46,3%, rata de ocupare s-a redus de la 54,8% pani la 42,9%, iar rata
somajului s-a redus de la 8,5% panai la 7,4%. Aceste evolutii pe piata muncii
din Republica Moldova au pus in garda autoritatile publice, motivandu-le s ia
anumite masuri de redresare a situatiei, care s-au concretizat in Strategia
Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncd pentru perioada 2007-2015,
Programul de Stat privind crearea catre 2009 a 300 mii locuri de munci si
majorarea salariului mediu lunar pe economie pana la echivalentul a 300 USD.
Cu toate ca eforturile autoritatilor guvernamentale au fost majore, situatia din
domeniul ocupdrii a continuat sa fie critici. Nivelul ocupdrii In urmatorii ani nu
a Inregistrat cresteri, osciland in jurul nivelului de 40 %, pe cand rata somajului
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a inregistrat o tendintd stabild de reducere, cu unele exceptii in anii de criza (in
anii 2009-2010 Criza Financiar Globala, in anul 2015 frauda bancara).

Ultima Strategie Nationala privind ocuparea fortei de munci a formulat si
ea o serie de madsuri concrete de ameliorare a situatiei pe piata muncii din
RM. Cu toate acestea, situatia ocuparii nu a inregistrat succese vizibile.

De mentionat, ca datele statistice privind evolutia indicatorilor ocupa-
tionali In baza AFM revizuite au fost actualizate retrospectiv pentru anii
2000-2018, iar incepand cu 2019 au fost operate anumite modificari meto-
dologice referitoare la continutul unor indicatori ocupationali, precum si la
calcularea acestora. Dintre acestea se pot remarca: utilizarea numdrului
populatiei cu resedintd obisnuitd recalculat in baza rezultatelor Recensamantului
populatiei si a locuintelor din 2014 in loc de numadrul populatiei stabile; populatia
ocupatd, in conformitate cu noua metodd de calcul, cuprinde doar persoanele
care desfasoard activititi de producere a bunurilor sau de prestare a
serviciilor pentru platd sau profit. Din acest considerent, din ocupare au
tost excluse ,,persoanele ocupate in gospoddria anxiliard (de pe lingd casa) cu producerea
produselor agricole pentru consumul propriu al gospoddries”.

Modificarile survenite in metodologia de calcul al indicatorilor ocupationali
au condus doar la reducerea valorilor absolute ale acestora, pe cand valoarea
relativd a lor a rdmas fard schimbari esentiale (Figura 5.8.).

Figura 5.8. Rata de activitate, ocupare si somaj in perioada 2019-2021, %
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Sursa: [14).

Analizand tipologia ocuparii fortei de munci din RM in functie de sex si de
mediul de resedinti, trebuie mentionat faptul ca rata de activitate §i rata de
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ocupare au inregistrat valori mai inalte in randul populatiei masculine: 46,5%, si
44,7% comparativ cu cea feminind, respectiv, 36,4% si 35,4% in anul 2021. De
asemenea, ratele respective in functie de medii in aceeasi perioada de timp au
inregistrat valori de 47,1% in mediul urban si 37,2% in mediul rural pentru rata
de participare si, respectiv, 45,6% In mediul urban si 36,0% in mediul rural
pentru rata de ocupare, ceea ce, In mare masurd, reflectd capacitatea sistemului
economic de absorbtie a acestor doud grupuri ocupationale mari, dar si
activismul economic in mediile urban si rural. Pe de altd parte, se observa o
prevalentd a ratei de somaj in randul barbatilor comparativ cu cea a femeilor —
3,8% si 2,5% —, pe cand in mediul rural si cel urban indicatorul dat a inregistrat
aceeasl valoare — 3,2% (Figurile 5.9., 5.10. s1 5.11.).

Figura 5.9. Rata de participare la forta de muncd pe sexe si medii,
in perioada 2019-2021, %
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Figura 5.10. Rata de ocupare pe sexe si medii, in anii 2019-2021, %
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Figura 5.11. Rata somajului pe sexe si medii,

in anii 2019-2021,%
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Se constati ca RM inregistreazd cele mai mici niveluri ale indicatorilor
ocupationali din regiune, inclusiv rata de ocupare si chiar si rata somajului.
Astfel, daci rata de ocupare (15-64 ani) pentru Romania si tarile UE-28 s-a
cifrat la nivelul de 64,8%, respectiv de 68,6% in 2018, in RM acest indicator a
atins nivelul de doar 47,5% (15-64 ani). Pe de altd parte, daca rata somajului
pentru Romania si tirile UE-28 s-a cifrat la nivelul de 4,3%, respectiv de 7,0%,
in RM, acest indicator a atins nivelul de doar 3,0 in 2018%. De mentionat, c4 si
in aceste cazuri indicatorii ocupationali din aceste tari reflecta gradul de
functionalitate a economiei, precum §i structura ocupationala.

Situatia dificila din domeniul ocuparii vorbeste si despre o functionalitate
imperfectd a pietei muncii, iar anumite studii invocd faptul ci degradarea
indicatorilor ocupationali datoreaza in primul rand sizuatiei demografice precare si a
intensificarii proceselor migratiei de muncd |12, studiul pietei muncii].

Intr-adevir, reducerea nivelului ocupirii din RM este determinati de faptul
cd o mare parte a populatiei In varstd aptd de muncd nu-si mai leagd nevoile de
ocupare de piata muncii din RM, din considerentul cd aceasta nu le poate
asigura nici un salariu necesar pentru un trai decent, nici o perspectivd certd
pentru o carierd profesionala.

Cu toate acestea, trebuie mentionat faptul cd aceste procese demografice
negative sunt mai degraba o consecintd a unor procese care au avut loc in
primii ani ai tranzitiei la economia de piatd, care practic au scos din sfera
muncii din RM o mare parte din potentialul uman existent, printre care:
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e Conversiunea intreprinderilor complexului militar-industrial din RM;
e Procesele de privatizare in masa care au demarat in anul 1994;
e Reformele din sectorul agricol care au demarat in anul 1998;

e Capacitati investitionale slabe ale economiei RM, necesare procesului

de creare de noi locuri de munci;
e Mediul de afaceri si spirit antreprenorial nefavorabil;

Actualmente, raporturile de munci din republici au loc pe o piata a muncii
in proces de formare pe care elementele mostenite de la economia socialista
mai persistd §i se manifestd, in primul rand, prin utilizarea ineficientd a fortei de
munca, Insotitd si de descresterea productivititii muncii §i, In consecinta, de
reducerea substantiald a sa/ariilor reale ale lucritorilor. In aceste conditii, deseori
lipseste corelatia dintre productivitate, calificare si nivelul salariului lucritorilor,
iar persoanele incadrate in campul munci uneori triiesc In sdrdcie. Sunt
frecvente si cazurile cand persoanele ocupate au venituri mai mici decat au cele
neocupate. Din aceste considerente, o mare parte a populatiei apte de munca
nu este prezenti pe piata muncii din Republica Moldova. Aceste persoane
preferd fie emigrarea peste hotare in cautarea unui loc de munca mai bine
remunerat, fie o activitate remuneratd ,la negru”, care de asemenea ii poate
asigura un venit mai mare decat ii oferd un loc de munca oficial.

Situatia precara de pe piata muncii din RM conduce la degradarea continua
a potentialului uman, care poate avea repercusiuni negative in cea mai apropiata
perspectiva. Astfel, pe fundalul diminudrii numarului populatiei active
economic, principalul indicator de masurare a ofertei de muncd, datoratd
proceselor intense ale migratiei de muncd, precum si proceselor demografice
nefavorabile, are loc si o imbitranire accelerati a acesteia. Imbitranirea
potentialului uman se manifesta, in primul rand, prin diminuarea ponderii
populatiei tinere de 15-24 ani si cresterea ponderii populatiei de varsta a treia,
de 45 si peste, in totalul populatiei active economic. Graficul 9 arata aceasta evolutie.
Astfel, dacd ponderea populatiei tinere de 15-24 ani in totalul populatiei active
s-a redus pe parcursul perioadei 2000-2018 de la 14,14% pana 7,12%, populatia
in varstd de 45 de ani i peste a crescut de la 36,66% pand la 43,9% (Figura
5.12).
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Figura 5.12. Populatia economic activd pe grupe de varstd,
2000-2018, %
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Sursa: [14].

Aceeasi tendintd de diminuare a ponderii populatiei tinere in totalul populatiei
cconomic active se observi si in anii urmdtori. In 2021, ponderea populatiei tinere
in totalul populatiei economic active a constituit 5,6%. Acest indicator ocupational,
precum si altii din 2019 sunt calculati dupd o noua metodologie.

O asemenea situatie afecteazd simtitor procesul de dezvoltare durabild a
potentialului uman, precum $i o compromitere a mecanismului de functionare
a pietei muncii din Republica Moldova. Diminuarea ponderii populatiei tinere
din totalul populatiei active economic poate fi explicati prin procesele de
imbatranire demograficd accelerata, care se observd in Republica Moldova in
ultimii ani, precum §i prin cresterea ponderii populatiei tinere implicate in
procesul de studii si formare profesionald, care face parte din populatia in afara
fortei de munci. In 2021, ponderea elevilor si studentilor in varsta de 15-24 de
ani in totalul aceleiasi categorii de varstd din populatia in afara fortei de munci a
constituit 96,92%. Prin urmare, se poate constata prezenta unui proces de
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contractare puternica a potentialului uman din Republica Moldova, ceea ce

reduce simtitor sansele pentru o eventuald dezvoltare economicad durabila.
In acelasi context, analiza ofertei de muncid in functie de nivelul de

instruire aratd o crestere a ponderii populatiei economic active cu studii
superioare In totalul populatiei economic active de la 19,78% in 2007 pana la
22,75% in 2018 (Figura 5.13.). In 2021. acest indicator a atins valoarea de
27,5%. Cu toate acestea, cresterea relativa a calitdtii potentialului uman nu
poate compensa pierderile cantitative ale acestuia.

Figura 5.13. Populatia economic activi dupd nivelul de instruire,
in perioada 2007-2018, %
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Dupd cum s-a mentionat anterior, descresterea indicatorilor ocupationali
genereazd o crestere simtitoare a populatiei inactive (populatia in afara fortei de
muncd) care pe parcursul anilor au inregistrat doar cresteri continue (Figura 5.14.).
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Figura 5.14. Populatia inactivd, de 15 ani si peste,
in perioada 2000-2018, mii persoane
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Ca si in cazul indicatorilor ocupationali, datele referitoare la populatia
inactiva au fost actualizate retrospectiv pentru anii 2000-2018, iar incepand cu
2019 Populatia inactivd a fost substituita cu indicatorul Populatia in afara fortei de
muncd, care, conform metodologiei de calcul, cuprinde toate persoanele,
indiferent de varsta, care n-au lucrat cel putin o ord si nu erau someri in
perioada de referingd. In 2021, Populatia in afara fortei de munci de 15 ani si peste
a constituit 1248,9 mii persoane sau 58,9% din totalul populatiei de aceeasi
categorie de varsta, fiind in descrestere cu 2,7% fata de anul 2020 (1283,6 mii
si, respectiv, 59,7% din total populatie).

Trebuie remarcat faptul cd ponderea femeilor in totalul populatiei in afara
fortei de muncad a fost mai inaltd in comparatie cu cea a barbatilor — 57,6% fata
de 42,4% —, iar ponderea persoanelor inactive din mediul rural a fost mai mare
decat ponderea celor din mediul urban, respectiv 64,8% fata de 35,2%.

Analiza populatiei in afara fortei de munca, inclusiv pe categorii, este
relevantd pentru scoaterea in evidentd a unor eventuale rezerve de fortd de
munca noi, care, intr-un anumit context economic favorabil, ar putea alimenta
populatia economic activd si populatia ocupatd pentru imbunatitirea indica-
torilor ocupationali. Astfel, in 2021, cea mai mare pondere din cadrul populatiei
inactive revine pensionarilor — peste 46,7%, fiind urmata de categoria elevilor si
studentilor — 13,3% si cea a persoanelor casnice — 13,3%. In randul altor
persoane inactive se mai regisesc persoanele care nu doresc si lucreze si nu
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cautd un loc de muncd in Moldova, deoarece au deja un loc de munci peste
hotare sau care planifica sd lucreze peste hotare (10,3% comparativ cu 11,8% in
2020). Un alt grup il formeazi persoanele declarate de gospodarii ca fiind
plecate peste hotare la muncd sau in cdutarea unui loc de munca pentru o
perioadd mai mica de un an (6,3% sau 79,0 mii), numarul celor din urma fiind
in descrestere cu 12,6% fata de anul 2020 (7,0% sau 90,4 mii) (Figura 5.15.).

Figura 5.15. Populatia in afara fortei de muncd dupd categorii,
in anii 2020-2021, %
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Analiza populatiei aflate in afara fortei de munci, pe categorii si pe sexe,
scoate In evidenta o distributie neuniforma a acesteia. Astfel, dacd in populatia
feminind in afara fortei de munca pensionarii si persoanele casnice ocupi o
pondere de 50,3% si respectiv 22,2%, aceleasi categorii in populatia masculina
in afara fortei de munca constituie doar 41,8% si 1,2% din total. Pe de alta
parte, persoanele masculine care au un loc de munca peste hotare sau
intentioneaza si plece peste hotare constituie 17,3%, spre deosebire de femeile
din aceeasi categorie a populatiei in afara fortei de munca, care constituie doar
5,2%. Aceleasi tendinte sunt caracteristice si pentru persoanele plecate peste
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hotare pentru o perioadd de pani la un an, care in totalul populatiei in afara
fortei de muncd pentru femei aceastd categorie este de doar 2,9%, spre
deosebire de barbatii din aceastd categorie, care au o pondere de 10,9%. Prin
urmare, nu se poate vorbi despre un eventual proces accelerat de feminizare a
migratiei internationale de muncéd din Republica Moldova care ia amploare in
multe tari din lume (Figura 5.16.).

Figura 5.16. Populatia in afara fortei de muncd, pe categorii si genuri,
in anul 2021, %
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O analizd mai detaliatd a acestor categorii din cadrul populatiei din afara
fortei de muncd ar permite formularea unor masuri de politici de ocupare axate
anume pe aceste categorii in functie de sex, care ar putea alimenta simtitor
oferta de muncd, precum masuri de Zwbdtranire activa, flexibilizare a muncii etc.
care ar permite combinarea studiilor cu activitatea de muncd sau combinarea
activitatii de menaj cu prestarea serviciilor de munca. In acelasi context pot fi
mentionate $i masurile orientate spre integrarea pe piata muncii a migrantilor
de munca reintorsi, incluziunea sociald a persoanelor cu dizabilitati etc.
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Incio categorie destul de importanti care ar scoate in evidenta noi rezerve
de completare a ofertei de munca ar fi si #nerii NEET, adica tineri care nu fac
parte din populatia ocupata, nu invata in cadrul sistemului formal de educatie si
nu participa la niciun fel de cursuri sau alte instruiri in afara sistemului formal
de educatie. Pentru RM acest indicator inregistreaza valori alarmante. Astfel, in
anul 2021, ponderea tinerilor NEET a constituit 17,2% din numirul total de
tineri cu varste de 15-24 ani, 26,4% — in randul tinerilor de 15-29 ani si,
respectiv, 30,4% in randul celor de 15-34 ani. In toate aceste grupe de varsti
indicatorul inregistreaza valori mai mari in randul femeilor, in comparatie cu
barbatii, fiind totodata in descrestere fata de anul precedent (Figura 5.17.).

Figura 5. 17. Ponderea tinerilor NEET pe grupe de vdrstd si sexe,
in anii 2019-2021

Sursa: [14].

O altd sursa de completare a rezervelor de resurse umane, utilizatd destul
de activ in trile economic dezvoltate, care ar putea completa oferta de munca
din RM, reprezinta zmigratia de muncd.

Ca atare, fenomenul migrator din RM se caracterizeazd, in principal, prin
emigrarea cetitenilor moldoveni in straindtate in scop de muncia. Cu toate
acestea, in ultima perioada poate fi observati in RM o tendinta modesta de
crestere a numdrului de imigranti (inclusiv in scop de muncd). Numarul anual
de imigranti in RM, din ultima perioadd, a oscilat la nivelul de circa 4 mii
persoane, ajungand in anul 2018 la un maxim de 4267 persoane, din care
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imigrantii in scop de muncd au constituit 1256 persoane sau 29,4% din totalul
persoanelor strdine sosite in tard in anul 2018. A crescut si ponderea strainilor,
care au obtinut permis de sedere provizorie in scop de muncd. Cu toate
acestea, comparativ cu numarul emigrantilor de muncd nivelul imigratiei de
munca din RM este extrem de infim.

Trebuie mentionat faptul cd acceptarea imigrantilor de muncid pe piata
muncii a RM reprezintd o masurd de politici de ocupare a cirei importantd va
creste in perspectivd. In prezent, unele domenii de activitate din RM se
confrunta deja cu un deficit acut de fortd de munca (determinat, deseori de
reticenta lucritorilor autohtoni de a ocupa aceste locuri de munca), care poate
fi depdsit anume prin angajarea imigrantilor de munca.

Experienta mondiald a oferit mai multe practici de succes de atragere a
lucritorilor imigranti pe pietele muncii nationale pentru completarea
potentialului uman si depasirea deficitului de forta de munca. Aceste practici,
de obicei, iau forma unor programe de atragere a imigrantilor de munca pe un
termen limitat (sau sezonier), de o anumita calificare, in functie de obiectivele
urmarite in cadrul anumitor sectoare economice concrete.

Cu toate acestea, trebuie mentionat faptul ca atragerea imigrantilor straini
pe piata muncii din RM nu a reprezentat niciodata un obiectiv al politicilor de
ocupare, din considerentul cd RM era calificatd mereu In calitate de fard de
origine (piata muncii din RM se caracteriza intotdeauna printr-un exces de ofertd de
muncd), care furnizeaza resurse umane pe pietele muncii din alte tari. Din acest
considerent, politica de imigratie a fortei de munca s-ar putea confrunta cu
anumite provocari, printre care:

a) midsura in care autorititile publice si populatia autohtond sunt
pregatite de a accepta imigrantii de munca straini;

b) cat de toleranti vor fi membrii societatii moldovene fatd de specificul
cultural al imigrantilor de munci;

C) capacitatea de integrare sociald imigrantilor de muncid in retelele
sociale din RM etc.

Experienta altor tari care deja au utilizat asemenea solutii de completare a
potentialului uman aratd ca atragerea lucratorilor strdini pe pietele muncii
autohtone si integrarea lor sociald nu este deloc o sarcina simpld. Or, rezolvarea
unor probleme economice prin atragerea imigrantilor striini, pot fi declansate
multe alte probleme sociale. Din acest considerent imigratia de munca in RM
este vazutd mai mult In calitate de solutie de perspectivd pentru alimentarea ofertei
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de munca, iar autorititile publice si populatia autohtond trebuie si
constientizeze cd In viitor, In contextul proceselor de globalizare, aceastd
masurd va fi una cruciala in depdsirea deficitului eventual de pe segmentele
pietei muncii din RM si ar contribui la imbunaitatirea indicatorilor ocupationali.

Oricum, problema alimentarii ofertei de munca din categoriile populatiei
din afara fortei de munci si a lucritorilor imigranti deocamdati nu este pe
ordinea de zi. Una dintre conditiile de imbunatitire a indicatorilor ocupationali
ar fi totusi cresterea cererii de muncd prin crearea cat mai acceleratd a noilor locuri
de munca atractive si durabile, care ar conduce si la cresterea ofertei de munca,
prin absorbtia persoanelor care nu sunt prezente pe piata muncii. lar crearea
noilor locuri de munca presupune, in primul rind, o ameliorare a situatiei
economice, prin redresarea climatului investitional si modificarea conjuncturii
economice, stimularea procesului de atragere a investitiilor strdine si dezvoltare
a spiritului antreprenorial.

5.3. Evolutii structurale pe piata muncii din Republica Moldova

Pe fundalul reducerii indicatorilor ocupationali, dar si al evolutiilor
structurale din cadrul principalelor sectoare ale economiei reale din RM si al
politicilor economice promovate de autorititile publice, populatia ocupati a
inregistrat anumite transformari structurale. De fapt, este vorba despre
modificarea structurald a cererii de muncd, care, intr-un fel, reflectd modificirile
structurale din cadrul economiei reale. Este vorba despre modificarile structurii
populatiei ocupate, in functie de diverse criterii de dezagregare: sex, varsti,
mediu de resedintd, domeniu de activitate, statut ocupational etc., a cdror
analiza va fi efectuatd In continuare.

Astfel, analiza distributiei populatiei ocupate din republic in functie de sex
nu scoate in evidentd cateva disparititi. Atat structura ocupdrii cat si cea a
participarii pe piata muncii indicd o distributie aproape uniforma. Distributia pe
sexe a populatiei economic active si ocupate in anul 2021 se prezinta astfel:
52,9% barbati si 47,1% femei pentru populatia economic activa si, respectiv,
52,5% barbati si 47,56% femei pentru populatia ocupati. Aceeasi distributie a
populatiei economic active si a celei ocupate se observa si in anii precedenti.

In ceea ce priveste ratele de activitate si de ocupare, asa cum s-a mai
mentionat, se observa o prevalentd a ocupdrii masculine comparativ cu cea
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feminind. Astfel, ratele de activitate si de ocupare masculind in 2021 au

inregistrat valori mai Inalte — 46,5%, si 44,7% comparativ cu ratele de activitate

si ocupare feminind — 36,4% si 35,4% ..

In acelasi timp, nu se poate spune cd in structura ocuparii dupa sex, pe
parcursul anilor, au survenit modificari esentiale. Pe fundalul descresterii
indicatorilor ocupationali, prevalenta ocupdrii masculine fata de cea feminina s-

a mentinut si pe parcursul anilor anteriori (Figurile 5.18., 5.19. si 5.20.).

Figura 5.18. Rata de participare la forta de muncd sub aspect gender
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Figura 5.19. Rata de ocupare sub aspect gender ,
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Figura 5.20. Rata somajului sub aspect gender,
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Pentru economiile de piata, ratele de activitate si de ocupare feminina mai
reduse decat cele masculine (cu exceptia grupei de varsti 15-24 de ani)
constituie un lucru firesc. Acest fapt este determinat de functiile reproductive
pe care femeile le indeplinesc intre varstele de 25 si 40 de ani. Cu toate acestea,
nivelul relativ nalt al ocuparii feminine in RM este o trasiturd mostenita din
perioada socialista, cand problema egalititii de gen, fiind intr-o masura oarecare
interpretatd eronat, determina situatia In care femeile si presteze aceleasi
servicii de munci precum barbatii.

Pe de altd parte, si abordarile contemporane ale politicii egalitatii de gen 1si
spun cuvantul in procesul de egalizare a ratelor de ocupare dintre barbati si
femei. Totodatd, o abordare prea simplistd a problemei in cauzi, in conditiile
unei conjuncturi economice nefavorabile, ale unui grad insuficient de tehno-
logizare si inovare precum cel din RM, poate provoca si anumite tensiuni, care
pot conduce la unele consecinte sociale imprevizibile, in special, demografice.

In ceea ce priveste distributia populatiei economic active si ocupate si in
functie de mediul de resedinti, se observd anumite disparitati, determinate in
principal de ponderea mai mare a populatiei rurale comparativ cu a celei urbane
din RM. Astfel, in distributia atat a populatiei economic active cat i a celei ocupate
in functie de mediul de resedintd, se observa o prevalenti a populatiei economic
active $i ocupate In mediul rural, comparativ cu mediul urban: 55,0% si 45,0%
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pentru populatia economic activa si, respectiv, 55% si 45% pentru populatia
ocupatd in anul 2021. Trebuie mentionat faptul ci o asemenea situatie era
caracteristica pentru RM si in anii precedenti, inclusiv si in economia socialista,
fiind determinata de caracterul preponderent agrar al economiei RM.

Cu toate acestea, transformarile economice din ultimii ani au condus si la
anumite fluctuatii in distributia populatiei economic active $i ocupate pe medii,
care s-au manifestat in procese de ,ruralizare” a populatiei republicii (la
sfarsitul anilor 90°), precum si in procese de depopulare a localitatilor rurale
determinate de intensificarea migratiei internationale de munca din aceste
localitati (Figurile 5.21., 5.22. si 5.23.).

Figura 5.21. Distributia populatiei economic active pe medii,
in perioada 2000-2018, %
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Figura 5.22. Distributia populatiei ocupate pe medii,
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Figura 5.23. Distributia somerilor pe medii, in perioada 2000-2018, %
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Lipsa oportunitatilor de angajare, precum si atractivitatea practic nuld a
locurilor de muncd disponibile din localitatile rurale impun populatiei
economic active din mediul rural sa aleaga intre doud oportunitati: pe de o
parte, si accepte o muncd ce aduce un venit modest, realizatd in conditii
nefavorabile de munci si sub riscul sporit al imbolnavirii, fiind sortit totodata la
o viatd in sdrdcie, iar pe de altd parte, sa aleagi calea emigrarii in mediul urban,
in vederea gasirii unui loc de munca mai atractiv si mai bine platit, sau plecarea
peste hotare in cdutarea unui loc de munca ce le-ar asigura venitul necesar
pentru intretinerea sa si a familiei sale.

Depopularea localitdtilor rurale este determinata si de faptul cd majoritatea
tinerilor plecati la studii in localitatile urbane sau peste hotare refuza si se mai
intoarcd in locul de bastind dupa absolvirea studiilor pentru a-si continua
activitatea de munca.

Un factor al neatractivitatii localitatilor rurale il reprezintd si spectrul ingust
al ocupatiilor si meseriilor solicitate in mediul rural. Prin urmare, o mare parte a
populatiei tinere care-si face studiile in institutiile de invitimant mediu de
specialitate si invagimant superior din orase nu pot si nu doresc si se intoarca
in locul de bastina, deoarece nu-si pot gasi un loc de munci in specialitatea sau
meseria obtinuta. In caz contrar, studiile lor s-ar transforma intr-o investitie
nejustificatd in capitalul lor uman.

O altd cauzd este si infrastructura sociald degradata si subdezvoltatd din
mediul rural, care inevitabil determind pentru populatia rurala o calitate a vietii
net inferioard celei din mediul urban. Din acest considerent, pentru ratele de
activitate si ocupare se observi o situatie inversa: in mediul rural aceste rate au
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inregistrat valori mult mai mici comparativ cu cele din mediul urban, consti-
tuind 37,2 % si respectiv 36,0% comparativ cu 47,1% si respectiv 44,4%. O
solutie pentru redresarea situatiei create, care poate fi considerata critica, ar fi
modernizarea infrastructurii localitatilor rurale, imbunatatirea climatului investi-
tional pentru diversificarea spectrului de ocupatii in mediul rural, crearea unor
semnale reale pentru motivarea intoarcerii migrantilor de munca.

In ceea ce priveste structura in functie de varstd a populatiei ocupate, se
observd modificiri semnificative. Pe fundalul imbatranirii potentialului uman,
despre care s-a vorbit in capitolul anterior, are loc si un proces de imbatranire a
populatiei ocupate.

Pe fundalul reducerii numarului populatiei ocupate se observa o reducere
constanta a ponderii populatiei tinere in totalul populatiei ocupate. Conform
datelor AFM, ponderea populatiei ocupate in varstd de 15-24 de ani s-a
diminuat pe parcursul perioadei de 2000-2018, de la 13,0% pani la 6,8%
(Figura 5.24.). In 2021, ponderea populatiei ocupate in vérstd de 15-24 ani in
totalul populatiei ocupate a constituit 5,22%.

Figura 5.24. Distributia populatiei ocupate pe grupe de varstd,
in perioada 2000-2018, %
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In acelasi context poate fi mentionat si nivelul inalt al somajului in randul
tinerilor (15-24 ani), care in 2021 a constituit 9,2%, de trei ori mai mare decat
rata totald a somajului din republica.

Pe fundalul diminudrii ponderii tinerilor in totalul populatiei ocupate are
loc o tendintd stabild de crestere a persoanelor de varsta a treia (45 ani si peste)
in acest grup ocupational. Astfel, dacd in anul 2000 persoanele de 45 de ani si
peste ocupate constituiau 38% din totalul populatiei ocupate, in 2018 acelasi
grup ocupational avea deja o pondere de 44,4%. Intr-adevir, se observi ¢, in
majoritatea Intreprinderilor mari, varsta medie a personalului se apropie de cea
de pensionare. Iar Incercarile persoanelor tinere, in special cele cu studii medii
profesionale, de a se angaja la respectivele intreprinderi sunt, de regula, fira
rezultat, din mai multe considerente, si anume: patronii nu sunt dispusi sd
angajeze persoane fird experientd in domeniu; persoanele tinere nu accepti
conditiile de angajare propuse de intreprinderile respective, iar persoanele de
varstd pensionard nu se grabesc si se pensioneze oferind locul lor de munca
tinerilor.

Caracteristic pentru lucritorii in varsta peste 45 de ani si peste, este faptul
cd el accepta orice conditii de angajare, fiind presati permanent de riscul
pierderii locului de munca. Schimbarile tehnologice, organizatorice si
structurale care au loc in cadrul intreprinderilor conduc la lichidarea locurilor
de munca considerate neproductive si necompetitive, ca si la aparitia unor
locuri de munci noi, ce presupun noi calificdri si noi abilitati, pe care persoa-
nele mentionate mai sus, de reguld, nu le poseda. Aceste persoane sunt puse in
situatia de a accepta un alt loc de muncd, cu responsabilititi si competente
inferioare, care nu necesitd calificari suplimentare, doar pentru a-si putea
continua activitatea profesionala si pentru a nu fi disponibilizate.

De fapt, procesul de imbatranire a populatiei ocupate este determinat, in
mare masurd, $i de imbatranirea demografica acceleratd cu care se confrunti,
RM. Intr-adevir, pe fundalul descresterii numirului populatiei totale si a
intensificarii migratiei internationale de munci se observa o crestere durabild a
ponderii persoanelor in varsta de 60 de ani si peste, rata de imbatranire
constituind 22,5% in anul 2021.

Distributia populatiei ocupate in functie de domeniul de activitate scoate in
evidentd anumite procese structurale care au loc in principalele sectoare ale

264



economiei reale din RM cu care aceasta se coreleazd foarte strans. Astfel, pe
parcursul perioadei de referinta (2000-2021) se observa o diminuare drasticd a
ponderii persoanelor ocupate in agriculturd si o crestere puternica ponderii
populatiei ocupate in sfera serviciilor. De mentionat faptul cd si cresterile si
diminudrile ponderilor din cadrul structurii populatiei ocupate in functie de
domeniu de activitate au fost determinate de capacitatea sectoarelor economice
in ceea ce priveste crearea de noi locuri de munca.

Astfel, evolutia situatiei din agriculturd a fost in stransi dependenti cu
evolutiile climatice din perioada de referintd. In medie, volumul productiei
agricole a crescut cu circa 5,5% (In preturi comparabile). Dacd In unii ani
volumul productiei agricole a inregistrat cresteri esentiale de pana la 32% (de
exemplu, in 2008), in anii secetosi declinul productiei agricole putea ajunge si
pand la 22,4% (in 2012) (Figura 5.25.).

Figura 5.25. Productia agricold in gospoddriile de toate categoriile,
in perioada 2000-2020, milioane lei, preturi curente
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Contributia agriculturii la crearea locurilor de munca este mai putin
insemnatd comparativ cu alte domenii de activitate, majoritatea lucratorilor din
acest sector lucrand pe cont propriu. Astfel, in 2018, In sectorul agricol au fost
create doar 9939 locuri de muncai si au fost lichidate 11118, ceea ce a condus la
diminuarea numarului de locuri de munca pand la 48713 la sfarsitul anului.
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Evolutiile din sectorul agricol au condus la modificiri esentiale in structura
ocupationald, in functie de domeniul de activitate din RM. Astfel, se observi
cd, pe parcursul perioadei de referinta (2000-2018), ponderea celor ocupati in
agriculturd s-a redus de la 50,86% pana la 36,10%. Trebuie mentionat faptul ca
au fost perioade cand ponderea celor ocupati in agricultura a coborat si pana la
nivelul de 27,52% (Figura 5.26.). Aceasta reducere a fost determinata Intr-un fel
de maisurile intreprinse de autorititile publice, stipulate in Strategia Nationald
de Ocupare a Fortei de Munca 2007-2015, care prevedeau reducerea ponderii
celor ocupati in agriculturd pe fundalul credrii noilor locuri de muncd in
sectoare economice mai productive. Cresterea ponderii celor ocupati in agri-
culturd In anii urmadtori a fost determinata in special de reintoarcerea migran-
tilor de munci, fiind in marea lor majoritate din mediul rural. De regula, acesti
migranti reintorsi practicau activitati agricole pe cont propriu.

Figura 5.26. Populatia ocupatd pe activititi economice,
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Trebuie mentionat faptul cd, din 2019, in urma introducerii unor schimbari
metodologice in calcularea indicatorilor ocupationali, in special in functie de
domeniul de activitate, ponderea celor ocupati in agriculturd s-a diminuat
drastic, din considerentul ci persoanele ocupate in agricultura doar pentru
consumul propriu au fost transferate in categoria populatie in afara fortei de munca.
Astfel, conform datelor anchetei fortei de munca, in 2021, in sectorul agricol au
activat 181,2 mii persoane sau 21,5% din totalul persoanelor ocupate (Figura
5.27).

Figura 5.27. Distributia populatiei ocupate
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Analiza distributiei populatiei ocupate pe domenii de activitate in functie
de sex si medii aratd ca barbatii au o prezentd mai pronuntatd in agriculturad
comparativ cu femeile. In 2021, ponderea populatiei masculine ocupate in
agriculturd a fost de 25,4% din totalul populatiei ocupate, in comparatie cu
femeile, care constituiau doar 17,1% din totalul femeilor ocupate. In ceea ce
priveste distributia populatiei ocupate pe domenii de activitate si pe medii,
ponderea celor ocupati in agriculturd prevala puternic in mediul rural
comparativ cu cel urban: 37,2% comparativ cu 2,2% din totalul populatiei
ocupate (Figurile 5.28a. si 5.28b.).
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Figura 5.28a. Distributia populatiei ocupate dupd activitditi economice
sub aspect gender, tn anul 2021
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Figura 5.28b. Distributia populatiei ocupate dupd activitdti economice si
dupd mediul de resedintd, in anul 2021
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Un domeniu de activitate care, pe parcursul perioadei de referinta, a
asigurat in mare parte absorbtia potentialului uman in campul muncii a fost
sfera serviciilor. Ponderea acestui domeniu de activitate (care include mai multe
sectoare economice) a inregistrat o crestere spectaculoasa pe parcursul ultimilor
20 de ani, in detrimentul altor domenii de activitate. Astfel, daci ne referim la
comert si la activitdtile din domeniul HORECA, ponderea ocupatilor in acest
domeniu a crescut din 2000 pana in 2018 de la 10,91% pana la 15,52%, apogeul
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cresterii fiind in 2010, cand ponderea acestui domeniu de activitate in totalul
populatiei ocupate a urcat pana la 18,66%.

Acelasi lucru se poate spune si despre ponderea celor ocupati in sfera
bugetard care presteazi servicii publice: administratie publica, invatamant,
sandtate, protectie socialdi etc. Ponderea ocupatilor in aceste domenii de
activitate au inregistrat cresteri in aceeasi perioada de referinta de la 15,86%
pana la 18,39% (Figura 5.26.).

In ultimul an (2021). ponderea celor ocupati in sfera serviciilor s-a
diminuat neesential de la 57,1% pana la 56,4% (Figura 27). In prezent, printre
cele mai reprezentative sectoare din sfera servicilor pot fi mentionate:
distributia apei, salubritatea, gestionarea deseurilor, comertul cu ridicata si cu
amanuntul, Intretinerea $i repararea autovehiculelor si a motocicletelor,
tranzactii imobiliare, in administratia publica.

Totodatd, trebuie mentionat si faptul cd, in perioada de referinta, si
ponderea celor ocupati in industrie a inregistrat o usoara crestere, de la 10,62%
in anul 2000 pani la 14,4% in anul 2021 (Figura 5.27.). Republica Moldova la
acest indicator se afli cu mult in urma, in comparatie cu majoritatea tarilor
europene in care ponderea celor ocupati in industrie a constituit: 21,0% in
Belgia, 20,8% in Danemarca, 20,0% in Franta, 26,5% in Germania, 16,6% in
Olanda, 24,55% in Portugalia si 16,6% in Grecia.

A crescut usor si ponderea populatiei ocupate in constructii pana la 7,7%
in 2021 (Figura 5.27.), fiind comparabild cu nivelul ocuparii in constructii in
mai multe tiri europene: 6,5% in Belgia, 6,2 in Danemarca, 6,5% in Franta,
94% in Germania etc. Acest indicator avea in anul 2000 valoarea de 2,93%.

Trebuie remarcat faptul ca fluctuatiile structurii ocupationale in functie
de domeniul de activitate se coreleaza foarte strans cu fluctuatiile din economia
reald a RM, cu capacitatea diverselor sectoare de creare de noi locuri de munca
productive si atractive.

Analizand structura cererii de muncid, se constati cia este destul de
relevantd distributia populatiei ocupate in functie de statutul profesional. Se
poate constata de asemenea ca salariatii reprezinta cel mai mare grup
profesional, constituind 78,2% din totalul persoanelor ocupare sau 659,3 mii
persoane In 2021. Aceastd categorie profesionala este urmata de lucratorii pe
cont propriu (16,9%) si lucratorii familiali neremunerati (4,5%).

269



In ceea ce priveste ponderea angajatorilor in totalul populatiei ocupate,
acesta este deocamdata modestd — 0,4% in 2021 —, ceea ce indicd faptul cd dezvol-
tarea spiritului antreprenorial in RM decurge deocamdatd destul de anevoios.

In functie de sexe: femeile inregistreazi ponderi mai mari in randul
salariatilor si lucritorilor familiali neremunerati, respectiv, 83,7% si 6,6% in
20021, iar barbatii, in randul lucritorilor pe cont propriu, respectiv 23,7%
(Figura 5. 29a). In functie de mediul de resedintd, salariatii predomina in
mediul urban, iar lucritorii pe cont propriu si lucritorii familiali neremunerati

in mediul rural (Figura 5.29b).

Figura 5.29a. Distributia populatiei ocupate dupd statutul profesional
st aspect gender, in anul 2021
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Sursa: [14].

Figura 5.29b. Distributia populatiei ocupate dupd statutul profesional si
mediul de resedintd, in anul 2021
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O problemd majora ce poate afecta nivelul ocuparii si functionalitatea
pietei muncii este $i ocuparea informald, care deseori se manifesta prin zunca
nedeclaratd. Munca nedeclarata afecteaza grav calitatea ocupdrii, productivitatea
muncii si, prin urmare, calitatea vietii populatiei, contribuind la extinderea
segmentulni dual al pietei muncii. Din acest considerent, autoritatile publice
combat vehement acest fenomen prin diverse masuri de politica de ocupare.

Ocuparea informala si munca nedeclaratd sunt influentate, in mare masura,
si de extinderea economiei neobservate (informale). In general, pe parcursul
perioadei de referinta (2000-2021) sectorul informal al economiei a inregistrat o
anumitd diminuare. Cu toate acestea, nivelul lui continuid si fie destul de
impunator. In 2020, economia neobservati a fost estimati la circa 27,4% din
PIB. Principalele ramuri care au contribuit la extinderea economiei informale
sunt: agricultura circa 6%, domeniul constructiilor 5,1%, respectiv informatiile
si comunicarile 9,1%.

Potrivit datelor AFM, in 2021 in sectotrul informal al economiei au activat
16,9% din totalul persoanelor ocupate (comparativ cu 2020, cand acest
indicator constituia 16,7%). 22,8% din totalul populatiei ocupate au avut un loc
de munci informal (in anul 2020 — 22,4%). Din numadrul persoanelor ocupate
informal salariatii au constituit 23,8%. In sectorul nonagricol ponderea ocupitii
informale a constituit 11,3%. Cea mai mare pondere a persoanelor ocupate
informal este inregistrata in constructii: 65,1% din totalul persoanelor ocupate
in constructii.

Din totalul salariatilor, 6,9% au avut un loc de munca informal si, in acelasi
timp, au primit salariul ,in plic”, iar cele mai mari ponderi ale acestora se
estimeaza pentru activititile din agricultura (57,9%), constructi (13,2%),
comert (10,3%) si industrie (7,3%).

Ocuparea informali este alimentati de munca nedeclaratd, care in
randul salariatilor a constituit 6,6%, fiind practic la nivelul anului precedent (6,5%
in 2020). Practica de angajare fird perfectarea contractelor individuale de munca
este mai frecventa la barbati (8,6%) decat la femei (4,7%). Cele mai mari ponderi
ale salariatilor care lucreaza doar in baza unor intelegeri verbale sunt estimate in
agriculturd (58,0%), constructii (13,3%), comert (10,0%) si industrie (7,1%).

Fenomenul ocupdrii informale si a muncii nedeclarate genereaza, pe de o
parte, o presiune asupra sistemului de securitate sociala, iar pe de altd parte, o
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expunere a fortei de munca la riscuri asociate securititii sociale. De aceea, acest
fenomen trebuie combatut, combaterea ocupirii informale si a muncii
nedeclarate putand fi realizatd doar prin combaterea economiei neobservate, prin
perfectarea continud a legislatiei muncii, consolidarea institutiilor de pe piata
muncii, in special Inspectoratul de Stat al Muncii, precum si a dialogului social.

Prin urmare, se poate conchide ci, in prezent, piata muncii din RM oferi
putine oportunititi de angajare, rezultatul fiind rata scizuti de ocupare. In acest
context, politicile de ocupare trebuie axate nu numai pe cresterea ratei de
ocupare, ci §i pe capacitatea de absorbtie a fortei de muncd din cadrul
sectorului informal al economiei.

Este evident faptul ci o conditie importantd in redresarea situatiei de pe
piata muncii ar fi, in primul rand, ameliorarea situatiei economice, in special,
din sectorul real al economiei, care este principalul generator de noi locuri de
muncd, precum si reorientarea dezvoltirii economiei de la modelul bazat pe
consum la cel bazat pe productie. In acest context, pot f1 mentionati urmatorii
factori care ar conduce la aceastd ameliorare in domeniul ocuparii:

e atragerea investitillor striine directe, care pot contribui puternic la
schimbarea structurii ocupationale (cresterea ponderii celor ocupati in

industrie, sector generator al celei mai mari valori addugate);

e dezvoltarea spiritului antreprenorial, or in situatia in care ponderea
patronilor In structura ocupationald constituie doar o valoare extrem de
infimd, comparativ cu alte tari, perspectivele in ceea ce priveste crearea
de noi locuri de muncid competitive sunt destul de modeste;

e cresterea competitivitatii potentialului uman;
e cresterea nivelului salariilor, care pot fi motivante pentru reintoarcerea
lucratorilor migranti din strainatate.

5.4. Analiza evolutiva si comparativa a salariilor
pe piata muncii

Procesele de liberalizare de pe piata muncii din RM in contextul actualei
tranzitii la economia de piatd, pe langd faptul ci au determinat libertatea
persoanelor in ceea ce priveste decizia lor de a presta servicii de munca sau nu,
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au condus si la extinderea unor forme alternative de activititi generatoare de
venit In detrimentul prestarii serviciilor de munca si, respectiv, la diversificarea
formelor de venit ale populatiei. Acest fapt a condus, la randul siu, la
diminuarea rolului salariilor in totalul veniturilor disponibile ale populatiei in
favoarea veniturilor din alte tipuri de activitati. In aceste conditii, si rolul
statului a devenit mai putin decisiv in reglementarea salarizarii lucratorilor,
acest rol fiind partajat cu angajatorii, sindicatele, patronatele etc.

In acest context, procesele din domeniul salarizarii lucratorilor au devenit
necontrolabile, iar salariul este determinat doar aparent de fortele pietei. in
situatia In care mecanismul pietei muncii este extrem de fragil, iar fortele pietei
muncii nu se manifesta in cel mai perfect mod, salariul ca pret de echilibru de
pe piata muncii nu-si mai poate realiza pe deplin functiile economice si sociale
de bazi, si anume de reproducere, de motivare, de stimulare a cregterii
economice. Din acest considerent, in prezent, salariul se prezintd mai degraba
ca O indemmnizatie sociald, s1 nu ca un pret real al fortei de muncd negociat In mod
echitabil de ambele parti ale contractului de muncd, parasind astfel sfera
raporturilor de munca. Gratie acestor procese din domeniul politicii veniturilor
are loc o degradare continua a indicatorilor ocupationali, ceea ce poate conduce
in perspectiva la urmari grave pentru functionalitatea economiei nationale.

In aceste conditii, o mare parte dintre salariati (ocupati in cea mai mare
parte in sectorul public) care Isi formeaza veniturile exclusiv din salarii, sunt
defavorizati fata de alte categorii de populatie, care isi asigura veniturile in mare
parte din alte surse. Aceastd situatie conduce la degradarea motivatiei muncii
salariale si, in consecintd, la un exod al fortei de munci din sfera productiva in
alte domenii de activitate, inclusiv in sectorul subteran al economiei, care a
inregistrat pe parcursul anilor de tranzitie la economia de piata o crestere destul
de impunitoare sau completand armata migrantilor internationali de munca.

in general, sciderea rolului salariului in formarea veniturilor, in favoarea
altor surse de venit, este un proces firesc in conditiile tranzitiei la economia de
piata. Insa, atunci cand aceasta scadere ia proportii necontrolate, poate avea loc
un transfer al functiei de reproductie a fortei de muncd de la salariu la alte
forme de venit, care nu sunt legate nemijlocit de procesul de munca,
subminand astfel mecanismul de functionare a pietei muncii si, in general, a

perspectivelor de dezvoltare economicd durabila.
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Astfel, dacd in tarile dezvoltate economic ponderea salariului in totalul
veniturilor, prin diferite politici guvernamentale, se mentine la un nivel de circa
50-70% [16, Rofe], asigurandu-se astfel motivarea muncii, nivelul inalt al
ocupdrii §i, prin urmare, cresterea productivititii muncii si justitia sociala,
ponderea salariului in totalul veniturilor disponibile in RM doar in anul 2019 a
atins nivelul de 50%.

De mentionat cd degradarea cea mai puternica a indicatorilor ocupationali
a fost observata la sfarsitul anilor *90 ai secolului XX, inceputul anilor 2000, ea
corelandu-se cu un nivel extrem de mic al ponderii salariilor in totalul
veniturilor disponibile ale populatiei (37,8% in 2001). Pe parcursul anilor, pe
fundalul consolidérii mecanismului de functionare a pietei muncii, ponderea
salariilor in totalul veniturilor disponibile ale populatiei a inceput si creasca
gradual. Astfel, daca in 2006 ponderea salariului in totalul veniturilor
disponibile ale populatiei a constituit 39%, in 2021 acest indicator a atins
nivelul de 50,8% (Tabelul 5.5.).

Tabelul 5.5. Veniturile medii lunare disponibile pe o persoana, dupa
sursa de venit, in anii 2006 si 2021, in%

Indicatori 2006 2021
Activitatea salatriald 39,0 50,8
Prestatii sociale 13,7 18,5
Activitatea individuald agricola 22,0 8,1
Activitatea individuald nonagricola 6,5 7.4
Venit din proprietate 0,1 0,2
Alte venituri (inclusiv transferuri din afara tdrii 12,5%) 18,8 15,0

Sursa: [14].

De mentionat, ca ponderea salariilor in PIB in anul 2020 a constituit
43,9%. Diminuarea accentuatd a ponderii salariilor in totalul veniturilor
populatiei, precum si in PIB in primii ani ai tranzitiei la economia de piatd, a
fost determinata in mare parte de nivelul extrem de mic al salariilor mostenit din
economia socialistd, iar cresterea nivelului salariilor din ultimii ani a determinat
si cresterea ponderii salariilor in totalul veniturilor populatiei.
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Cu toate acestea, cresterea ponderii salariilor in totalul veniturilor
populatiei nu a generat $i o crestere a nivelului ocupdrii din RM. Potrivit
datelor AFM, rata de ocupare din RM pe parcursul ultimilor 15 ani oscileazi in
jurul nivelului de 40%.

Analizand salariile din RM la momentul actual, se poate constata ca acestea
continua s fie extrem de mici comparativ cu nivelul salariilor din tarile vecine
sau din tdrile din Uniunea Europeana. Astfel, salariul mediu brut lunar din RM
in 2021 a constituit circa 8979,8 lei sau 502,48 USD, cel mai mic nivel printre
din tarile europene. In trimestrul IT al anului 2022 acesta a atins valoarea de
10376,2 lei, cu 14% mai mare decat In aceeasi perioadd a anului precedent.

Cu toate cd, pe parcursul ultimilor ani, salariul mediu din RM a Inregistrat
cresteri importante, acesta continua sa fie mic. Cresterea salariului mediu brut
pe economie s-a majorat din 2013 pana in 2021 de la 3674,2 lei pana la 8979,8
lei sau de 2,45 ori (Figura 5.30.).

Figura 5.30. Castigul salarial mediu lunar, in perioada 2013-2021 (lei)
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Sursa: [14).

O astfel de crestere ar putea si pard foarte semnificativi in tarile
dezvoltate. Insi, pentru RM ea nu este suficient de mare pentru a spoti cu
adevirat nivelul bunistarii populatiei. Pe de alta parte, procesele inflationiste
erodeazad puternic salariile reale ale populatiei, astfel incat cresterile inregistrate
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de salariile nominale se transforma doar intr-o iluzie monetard. Astfel, dacd
cresterile salariale Inregistrate pe parcursul anilor 2014-2021 au fost, in medie,
de circa 10% anual, cresterea salariilor reale a fost mult mai mica.

Nivelul scdzut al salariilor, precum si o egalizare relativd a lor prin diferite
masuri de plafonare din perioada socialistd, a provocat o demotivare a muncii
lucratorilor, manifestandu-se prin slibirea disciplinei muncii, lipsa dorintei
lucritorilor de a-si ridica nivelul calificarii, conducand la o sciddere a
productivitatii muncii in toate ramurile economiei nationale. Aceste practici se
observa si in prezent, In special in sectorul bugetar.

Nivelul scdzut al salariilor in RM a fost determinat si de conjunctura
economica nefavorabild, in care agricultura era considerati sectorul economic
principal, formator al valorii addugate in cadrul PIB al tirii, sector care nu
genera o crestere puternicd a productivititii muncii si, respectiv, a salariilor.
Intr-adevir, pand nu demult, ponderea celor ocupati in agricultura era de circa
o treime (36,1% in 2018). Trebuie mentionat faptul cd, in prezent, conform
datelor Anchetei Fortei de Muncd, ponderea celor ocupati in agriculturd a
constituit doar 22,9% (trimestrul 2 al anului 2022).

O altd parte, destul de impunitoare, a fortei de munca (26,5% in trimestrul
2 al anului 2022) este ocupata in sectorul public, unde salariile se formeaza in
functie de posibilitatile bugetare limitate ale statului. Acestia sunt de reguld
lucratorii din sectoarele invatimant, ocrotirea sanatatii, culturd etc., persoane cu
un Inalt de calificare, care meriti o recompensd mai buna.

Neluarea unor masuri urgente de ameliorare a situatiei create poate avea
consecinte imprevizibile, afectind In mod serios capitalul uman existent si
subminand dezvoltarea umana durabild in perspectiva. Astfel, exodul masiv al
lucratorilor din domenii ca educatia, ocrotirea sandtitii, cultura etc., in care
pregitirea specialistilor necesita investitii enorme in capitalul uman, poate
conduce la urmdri imprevizibile pentru viitorul republicii, la transformarea ei
intr-o tara subdezvoltatd, fara perspective de iesire din aceastd situatie. In
aceste conditii, in scopul redresarii situatiei in domeniul salarizarii, in special in
sectorul bugetar, apare stringenta necesitate de reabilitare a functiilor salariului,
prin cresterea marimii lui atat ca valoare absolutd cat si ca pondere In totalul
veniturilor populatiei, precum si in PIB.
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Unul dintre instrumentele principale ale statului utilizate in politica de
salarizare pentru o eventuala crestere a salariilor este salarinl minim. Prin
cresterea acestuia se poate influenta si cresterea salariilor medii pe economie.

Trebuie mentionat faptul ca in RM existd doua mecanisme diferite de
stabilire a salariilor minime: pe de o parte, salariul minim in sectorul bugetar
este echivalent cu valvarea de referintd din sistemul unitar de salarizare (6, Legea
privind sistemul unitar de salarizare In sectorul bugetar, 2018), iar pe de alta
parte, in sectorul real (la intreprinderi, organizatii, institutii cu autonomie
financiard, indiferent de tipul de proprietate si forma de organizare juridicd)
acesta se stabileste in fiecare an prin hotarare de guvern, in urma negocierilor
tripartite dintre sindicate, patronate si stat, care iau in calcul cresterea anuald a
indicelui preturilor de consum si rata de crestere a productivititii muncii.

Astfel, salariul minim pentru sectorul real al economiei se stabileste anual
in marime orard §i echivalent lunar calculat pentru un program complet de
lucru In medie de 169 de ore pe luni. in 22 aprilie 2022, valoarea salariului
minim lunar in sectorul real al economiei a fost stabilitd la un nivel de 3500 lei
pe lund, ceea ce reprezintd doar 38,97% din salariul mediu pe economie din
anul 2021 si doar 37,4% din salariul mediu din sectorul real. Se observa ci
valoarea salariului minim este stabilitd la un nivel destul de mic, astfel incat el
nu poate genera vreun impuls pentru cresteri salariale semnificative pentru
angajatii cu venituri mici si, respectiv, pentru cresteri salariale reale.

In aceasti situatie, RM este printre tarile cu cel mai mic salariu minim in
raport cu cel mediu din regiune si din tarile din UE. Doar in fostele republici
ale URSS, precum Ucraina (32%) si Armenia (38%), raportul dintre salariul
minim si cel mediu poate fi comparabil cu cel din RM.

In pofida cresterilor din ultimii ani, salariile din RM rdman printre cele mai
mici din regiune. Cu toate ca In ultimii patru ani cresterile salariale au permis
RM si atingd niveluri comparabile cu salariile medii din Georgia si Armenia, si
depisindu-le pe cele din Ucraina (din cauza rizboiului), diferentele fati de
salariile din tarile din Vest nu s-au redus considerabil. Salariul mediu din RM
constituie in continuare mult mai putin de jumatate din salariul mediu din
Romania si doar 52% din salariul mediu brut din Bulgaria (Tabelul 5.6.).
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Tabelul 5.6. Salariul minim si salariul mediu brut in tdrile UE
si in Republica Moldova

Tara Salariul minim Salariul minim Anul Salariul mediu
lunar (euro) pe ori (€) aprobarii lunar brut ($)
in 2021

Belgia 159381 949 € 1 Segtoelrgbrie 4302,59
Bulgaria 362,58 3,92 leva 1 ianuarie 2022 950
Croatia 623,42 18,90 kuna croatid | 1 ianuarie 2022 1505,40
Republica Cehi 662,81 90,50 coroane 1 ianuarie 2022 1752,61
Estonia 654,00 3,86 € 1 ianuarie 2022 1912,55
Franta 153942 10,15 € 1 ianuarie 2020 4728
Germania 1584,00 9,35€ 1 ianuarie 2020 4415,58
Grecia 758,33 3,94 € 1 februarie 2019 1203,03
Ungaria 554,65 (720,05 926

pentru (1211 pentru |4 4 arie 2022 1512,9

specialist specialist
calificati) calificati) forinti
Irlanda 1708,33 10,10 € 1 ianuarie 2018 3671,17
Letonia 500,00 248 € 1 ianuarie 2021 1489,89
Lituania 730,00 447 € 1 ianuarie 2022 1811,49
Luxemburg 2141,99 12,38 € 1 ianuarie 2020 5948,52
Malta 777,1 424 € 1 ianuarie 2020 1627,19
Olanda 1653,60 9,54 € 1 ianuarie 2020 3313,58
Polonia 653,20 19,7 zloti 1 ianuarie 2022 1410,33
Portugalia 775,83 4,63 € 1 ianuarie 2021 1670,40
Romainia 515,61 15,239 lei 1 ianuarie 2022 1470,62
Slovacia 646,00 3,713 € 1 ianuarie 2022 1802,33
Slovenia 1074,43 484 € 1 ianuarie 2022 2466,42
Spania 1108,00 7,04 € 1 ianuarie 2020 2495,62
;Zlizz]::a 3500 lei 21,71 lei 1 aprilie 2022 502,48
Sursa: [7].

Desi in Republica Moldova salariile exprimate in euro au crescut in medie
cu 10%, 1n ultimii ani, nu se poate afirma cad aceastd crestere a salariilor medii
brute lunare a fost cea mai accentuata dintre tarile Europei Centrale si de Est.
In Romania, de exemplu, tara membra a UE care, in ultimii ani, se confrunta
cu un deficit acut de resurse umane, a recurs la cresteri salariale semnificative,
astfel incat salariul mediu brut pe economie In perioada 2014-2018 a crescut in
medie cu 16%. Trebuie constatat faptul cd aceastd practicd a dat rezultate bune,
contribuind la cresterea nivelului ocuparii (Tabelul 5.7).
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Tabelul 5.7. Cresterea salariului mediu brut si net exprimata in EUR
in perioada 2014-2018 in tarile din Europa Centrald si de Est i
diferentele salariale fatd de Republica Moldova

Tara Brut Net
cresterea cresterea medie
2014 2018 medie anuala 2014 2018 anuala
2014-2018 2014-2018
Estonia 1005 | 1310 7% 799 | 1098 8%
Slovenia 1540 | 1682 2% 1005 | 1093 2%
Cehia 936 | 1243 % 702 | 932 %
Croatia 1042 | 1139 2% 725 | 842 4%
Polonia 957 | 1134 % 679 | 805 4%
Slovacia 858 | 1013 % 651 | 768 4%
Letonia 765 | 1004 % 560 | 742 %
Lituania 677 | 924 8% 527 | 720 8%
Ungaria 770 | 1035 8% 504 | 688 8%
Romana 524 | 965 16% 382 | 579 1%
Muntenegru 723 | 766 1% 477 | 511 2%
Bulgaria 420 | 580 8% 329 | 450 8%
Bosnia 5i 659 | 697 1% 424 | 449 1%
Hertegovina
Serbia 524 | 580 3% 380 | 420 3%
Macedoniade | 519 | 579 3% 347 | 395 3%
Nord
Ucraina 219 | 276 % 176 | 222 %
Republica 225 | 325 10% 187 | 264 9%
Moldova
Sursa: [10 l

O alta problemi legatd de evolutia salariilor in RM este si diferentierea
populatiei dupa venituri in functie de domeniul de activitate. Intr-adevir, pe
fundalul cresterii salariului mediu brut pe economie, polarizarea societatii
continud sa persiste.

Diferentierea populatiei dupa venituri este conditionatd nu numai de
diversificarea formelor de venit, ci si de diferentierea salariilor in diverse ramuri
ale economiei republicii.

Diferentierea excesiva a marimii salariilor medii in diverse sectoare ale
economiei confirma faptul ci statul nu are practic nicio putere de influenta in
asigurarea eficientei economice §i echititii sociale a politicii de salarizare.
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Pe fundalul cresterii salariului mediu brut pe economie din ultimii ani,
salariile din diversele sectoare economice nu au crescut uniform. Evolutia
salariilor In functie de sectorul economic a ardtat cd, in perioada 2013-2021, cel
mai lent ritm de crestere a salariilor a fost inregistrat In domeniul serviciilor
comunale, constructiilor, transporturilor, industriei de prelucrare, pe cand cele
mai mari cresteri au fost inregistrate In sindtate si asistentd sociala, artd si
activitati de recreere, informatii si comunicatii etc.

Cresterea esentiald a salariilor in sectorul sindtate si asistenta sociald a fost
determinatd de efectele reformelor realizate in domeniul ocrotirii sinatatii. Cu
toate acestea, nu se poate spune ci aceste cresteri salariale au determinat si un
nivel mare al salariilor in comparatie cu alte domenii de activitate. Salariile mici
cauzeazd un deficit acut de cadre, mai ales in educatie si sdndtate. Drept
urmare, serviciile prestate in aceste domenii nu sunt de cea mai buna calitate.
Deci, statul nu a reusit timp indelungat sa constituie un buget suficient pentru a
spori salariile din sectorul bugetar si a stimula imbunatatirea serviciilor publice.
Trebuie mentionat faptul ci, si in prezent, diferentele salariale dintre sectoarele
bugetar si real sunt destul de mari. Castigul salarial mediu din sectorul bugetar
in trimestrul 11 al anului 2022 a constituit 8712,9 lei, cu 25,7% mai mic decat in
sectorul real, care a constituit 10960,4 lei.

Cresterea salarilor in domeniul informatiilor si comunicatiilor a fost
determinatd, In primul rand, de cresterea cererii fatd de serviciile din acest
domeniu de activitate (Tabelul 5.8).

Tabelul 5.8. Cagtigul salarial mediu lunar pe activititi economice,
in perioada 2013-2021, lei

Domenii de
activitate
Activitati

economice — 36742 | 4089,7 | 4538,4 |4997,8 |5587,4 |6268,0 |72337 |7943,0 |8979,8
total

Agriculturd,
silvicultura si 2421,6 | 2708,9 | 29940 | 3300,4 |36884 |4188,7 |4768,7 |5022,9 |5691,1
pescuit

Industria
extractiva
Industria de
prelucrare

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

3816,9 |4317,7 | 45251 | 44287 |5204,0 |5907,7 |64555 |6922,5 |7761,9

3600,3 | 3956,2 | 4378,8 |4804,0 |5292,5 |5974,1 |6593,8 |6927,5 |7629,7

280



Domenii de
activitate

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2020

2021

Productia i
furnizarea de
energie
electricd si
termica, gaze,
apd calda si aer
conditionat

6420,6

72497

8196,7

8955,5

10189,1

110237

123331

13153,6

13739,8

Distributia
apei;
salubritate,
gestionarea
deseurilor,
activitati de
decontaminare

3916,7

43486

4686,2

4877,8

5471,1

6256,3

6824,8

72253

7779,7

Constructii

3822,4

41657

4378,1

48432

55442

6198,2

7155,3

7608,1

8136,5

Comert cu
ridicata si cu
amanuntul;
intretinerea §i
repararea auto-
vehiculelor si a
motocicletelor

3005,4

3367,5

3870,6

4246,4

4901,2

54149

6543,9

6881,9

7609,9

Transport si
depozitare

3646,0

3939,5

42823

4778,6

53138

5985,6

6836,2

6533,1

7201,2

Activitati de
cazare si
alimentatie

publicd

2460,0

2757 4

3043,7

3331,3

3668,0

42485

49730

49202

5249,9

Informatii si
comunicatii

7387,8

8404,0

9514,0

11041,6

12011,7

13620,3

15785,4

17788,8

221377

Activitati
financiare si de
asiguriri

7016,3

7505,3

8093,5

10152,2

10743,7

12090,2

13203,5

13619,0

15746,9

Tranzactii
imobiliare

3137,7

3583,1

40052

45958

48346

5119,8

5906,1

62862

7231,1

Activititi pro-
fesionale,
stiintifice si
tehnice

47357

5568,2

6064,0

6585,6

7117.8

7871,6

8882,5

9698,1

10408,9

Activitati de
servicii admi-
nistrative si
activitati de
servicii suport

29472

3200,5

3553,0

41652

47286

5002,1

5655,5

6147,5

67333

Administratie
publici si
apdrare;
asigurdri

48082

52434

5748,6

6180,3

7372,8

8449,5

9118,6

9985,4

10501,3
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Domenii de
activitate
sociale
obligatorii
invégémént 3040,0 | 3391,1 | 3841,6 |4046,0 |4478,6 |5155,7 |6327,6 |7016,8 |7462,3
Sanitate si
asistentd 3610,0 | 4068,8 | 4391,2 (49729 |5618,7 |6161,5 |7024,8 |8668,6 [11109,1
sociald
Arta, activitati
de recreete si 24375 | 2710,1 | 30213 |3171,2 |3365,3 |3832,3 |5195,6 |5724,4 |6269,1
de agrement
Alte activitati
de servicii
Sursa: [13].

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

4508,0 | 52794 | 59092 | 6855,9 |6287,5 |6819,7 |8044,5 |9601,3 |98913

Ca efect al salariilor mici, RM se caracterizeaza printr-o fortd de munca
ieftina. Totodatd, in conditiile actuale, avantajul economic relativ al tarilor care
se caracterizeaza printr-o fortd de munca ieftind, se reduce la zero, deoarece
forta de munca ieftind este demotivatd i, prin urmare, neproductiva,
iresponsabild, nedisciplinatd, incapabildi de a produce o productie calitativa.
Forta de muncad ieftind este mai degraba un indice de respingere a investitiilor
strdine directe, extrem de necesare RM, si nu factor de ameliorare a climatului
investitional. Tdrile cu o fortd de munca ieftind atrag, de regula, proiectele
investitionale de scurtd duratd care nu pot avea un impact esential asupra
insdndtosirii economiei nationale.

Asadar, salariile in RM care se caracterizeazd printr-un nivel extrem de jos
genereazd o criza a muncii salariate ce se manifesta prin cresterea intensitatii
migratiei internationale de munca care conduce si la degradarea situatiei de pe
piata muncii.

Cresterea nivelului salariilor poate fi motivantd pentru reintoarcerea
lucratorilor migranti din straindtate care ar contribui, intr-un fel, la depasirea
deficitului acut de cadre calificate, cu care se confrunti unele sectoatre
economice. Pe fundalul salariilor mici, angajatorii sunt dispusi sd plateascd o
parte din remunerare ,in plic”, generand extinderea sectorului subteran al
economiei. In aceste conditii, firmele care practici remunerarea legald sunt
dezavantajate din punct de vedere competitiv (avand costuri mai mari);
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5.5. Evaluarea implementarii politicilor active pe piata muncii

Politicile active pe piata muncii au ca obiectiv sustinerea anumitor categorii
de forta de munca care intampina dificultati in procesul de gisire a unui loc de
munca. Republica Moldova nu are suficienta experientd In procesul de
implementare a politicilor active pe piata muncii. ANOFM, fiind institutia
guvernamentald responsabild de administrarea proceselor de implementare a
politicilor active de ocupare a fortei de muncd, este in cautarea solutiilor
optime pentru asigurarea eficacitatii acestora. Pana in anul 2019, cand a intrat
in vigoare noua lege privind promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea
de somaj, ANOFM impreuni cu subdiviziunile teritoriale era antrenati mai
mult in prestarea servicilor de ocupare a fortei de munci, formarea
profesionald fiind unica masurd activa administratd pand la acel moment.
incepﬁnd cu anul 2019, spectrul masurilor active pe piata muncii a fost extins,
fapt pentru care si personalului ANOFM a fost impus In situatia de a-si
diversifica sarcinile de muncd si a-§i asuma responsabilititi suplimentare.
Pornind de la aceasti constatare, unele politici pe piata muncii au fost
implementate mai rapid, altele cu Intarziere, ca rezultat al lipsei cadrului
metodologic necesar pentru implementarea acestora. Informarea si consilierea
profesionald reprezinta serviciul cel mai frecvent utilizat de subdiviziunile
teritoriale ale ANOFM, acordat persoanclor aflate in cautarea unui loc de
munci, inclusiv somerilor (Tabelul 5.9.).

Tabelul 5.9. Numarul beneficiarilor serviciului de informare si consiliere
profesionala, in perioada 2015-2021

Indicatorii Anii
2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

Beneficiari ai serviciilor de
informare si consiliere 96324 1100852 | 88603 | 77679 | 65433 | 78902 | 70844
profesionald, persoane
Someri beneficiari ai setvicii-
lor de informare si consiliere
profesionald, persoane 65392 | 70647 | 63022 | 52782 | 45827 | 63399 | 55696
Ponderea somerilor in totalul
beneficiarilor serviciilor de
informare si consiliere 67,9 70,1 71,1 67,9 70,0 80,3 78,6
profesionald, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor anuale ale ANOFM.
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In ultimii 7 ani, beneficiari ai serviciilor de informare si consiliere profe-
sionald au fost atat someri cat si alte categorii de persoane. Analizand
informatia din Tabelul 5.9., observim cd. pana in anul 2019. a existat o
reducere continud a numadrului de beneficiari ai serviciilor de informare si
consiliere profesionald. De asemenea, constatim o crestere a numdarului
beneficiarilor serviciilor de informare si consiliere profesionald in anul 2020.
Comparativ cu anul 2019, numarul acestora a crescut cu peste 13 mii de
persoane, fapt cauzat, in mare parte, de criza pandemici, perioada In care mai
multe persoane si-au pierdut locul de munca sau a existat riscul de a-si pierde
locul de munci. In acelasi timp, in anul 2020, a crescut ponderea somerilor
inregistrati la ANOFM in totalul beneficiarilor acestui serviciu. Daca, in
perioada 2015-2019, ponderea somerilor in totalul beneficiarilor a fost de
aproximativ 70%, in anii 2020-2021 ponderea acestora a crescut pana la 80% in

anul 2020, respectiv 78,6% in anul 2021.
In ceea ce priveste structura somerilor care au beneficiat de servicii de

informare pe piata muncii, informatia este prezentata in Figura 5.31.

Figura 5.31. Somerii beneficiari ai serviciilor de informare si consiliere
profesionald sub aspect gender, in perioada 2015-2021
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Sursa: Elaboratd de antor pe baza rapoartelor ANOFM.
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Analizand informatia din Figura 5.31., constatim ca, din totalul somerilor
care au beneficiat de servicii de informare si consiliere profesionala, barbatii
constituie ponderea mai mare in raport cu femeile. Astfel, in anul 2015,
ponderea birbatilor in totalul somerilor care au beneficiat de servicii de
informare i consiliere profesionald a fost de 50,7%, fatd de 49,3% in cazul
femeilor. Aceasta structurd s-a pastrat, practic, pe intreaga perioadd analizata.
In anul 2021 aceasta a fost de 50,6% in cazul barbatilor si de 49,4%, in cazul
femeilor.

Intermedierea muncii este urmaitorul serviciu oferit de subdiviziunile
teritoriale ale ANOFM pe piata muncii. La fel ca si serviciul de informare si
consiliere profesionald, intermedierea muncii este In descrestere In perioada
analizatd (Tabelul 5.10.).

Tabelul 5.10. Numairul beneficiarilor serviciului de intermediere
a muncii in perioada 2015-2021

Indicatorii Anii

2015 2016 2017 2018 2019 2020 | 2021

Beneficiari ai serviciilor
de intermediere a 30264 32381 29492 | 26489 | 22999 | 25118 | 27667
muncii, persoane

Someri beneficiari ai
serviciilor de interme- 25935 | 28052 | 26178 | 23245 | 19454 | 22563 | 24453
diere a muncii, persoane

Ponderea somerilor in
totalul beneficiarilor

serviciilor de interme- 85,7 86,6 88,8 87,7 84,6 89,8 88,4
diere a muncii, %

Sursa: Elaborat de antor pe baza rapoartelor ANOFM.

Daca in perioada 2016-2019 numarul beneficiarilor serviciului de
intermediere a muncii a fost in descrestere, in anii 2020-2021 numadrul acestora
a avut o evolutie crescatoare, cauzatd de criza pandemicd, care a determinat un
numar mai mare de persoane sd se adreseze ANOFM pentru ajutor. Ponderea
somerilor in totalul beneficiarilor serviciului de intermediere a muncii a fost de
peste 85% in perioada analizatd, cu exceptia anului 2019.

Spre deosebire de anul 2019, numarul persoanelor care au beneficiat de
servicii de intermediere a muncii a crescut cu peste 2 mii persoane, In anul
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2020, aceastd crestere fiind Inregistratdi si in anul 2021. Prezintd interes
distributia sub aspect gender a somerilor care au beneficiat de servicii de
intermediere a muncii din partea ANOFM (Figura 5.32.).

Daca in cazul serviciilor de informare si consiliere profesionali ponderea
barbatilor a fost mai mare in totalul beneficiarilor acestui serviciu, in cazul
serviciului de intermediere a muncii ponderea mai mare a alternat intre barbati
si femei (Figura 5.32.).

De asemenea, constatim ci, in ultimii 2 ani, numairul femeilor care au
beneficiat de servicii de intermediere a muncii a fost mai mare decat al
barbatilor. Prin urmare, putem constata ci ANOFM acordi acest serviciu in
egald masura femeilor si barbatilor.

Figura 5.32. Somerii beneficiari ai serviciilor
de intermediere a muncii, sub aspect gender,

in perioada 2015-2021
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Sursa: Elaboratd de antor pe baza rapoartelor ANOFM.

Urmatorul serviciu administrat si implementat de ANOFM pe piata muncii
se refera la ghidarea in carierd. Desi numarul beneficiarilor serviciilor de
ghidare in carierd este cu mult mai mic decat cel al serviciilor de informare si
consiliere profesionald, se inregistreaza in ultimii ani o tendintd ascendenta a
acestui serviciu, (Tabelul 5.11.).
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Tabelul 5.11. Numairul beneficiarilor serviciului de intermediere a
muncii, in perioada 2015-2021

Indicatorii Anii

2015 2016 2017 2018 2019 2020 | 2021

Beneficiari ai serviciilor de
ghidare In carierd, persoane 4686 4500 2600 8200 | 10100 | 13402 8634

Someri beneficiari ai

serviciilor de ghidare in 1906 | 2087 900 | 3900 | 4600 | 12354 | 7849
carierd, persoane

Ponderea somertilor in tota-
lul beneficiarilor setviciilor
de ghidare in catierd, % 40,7 46,4 34,6 47,6 45,5 92,2 90,9

Sursa: Elaborat de antor pe baza rapoartelor ANOFM.

Cresterea numdrului beneficiarilor serviciilor de ghidare in cariera este
determinatd si de extinderea acorddrii acestui serviciu in toate subdiviziunile
teritoriale ale ANOFM.

Totodatd constatim cd, dacd in anii 2015-2019 ponderea somerilor in
totalul beneficiarilor serviciului de ghidare in carierd era mai mica de 50%,
incepand cu anul 2020 aceasta a constituit peste 90% (Tabelul 5.11.).
Comparativ cu anul 2015, numarul beneficiarilor serviciului de ghidare in
carierd a crescut de mai bine de 2,0 ori in anul 2019 si de aproape 3 ori in anul
2020. in cazul somerilor, aceastd crestere este chiar mai mare, de aproximativ
2,4 ori In 2019 si de peste 6 ori in anul 2020. Totusi, in anul 2021 se atestd o
reducere a numarului beneficiarilor serviciului de ghidare in cariera.

In ceea ce priveste serviciile de preconcediere, numarul beneficiarilor a
scazut considerabil in ultimii sase ani (Figura 5.33.). Prin servicii de precon-
cediere se subinteleg acele actiuni pe care le realizeaza subdiviziunile teritoriale
ale ANOFM 1in randul persoanelor care urmeaza, in viitorul apropiat, si-si
piardd locul de muncd. In acest caz, angajatorul este obligat si anunte
subdiviziunea teritoriali a ANOFM despre eventualele disponibiliziri care
urmeaza sa aibd loc In organizatie. La randul sau, ANOFM, prin subdiviziunea
teritoriald, urmeazd sd acorde sprijinul necesar persoaneclor respective, In
vederea mentinerii parcursului profesional al acestora.
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Figura 5.33. Beneficiari ai serviciilor de preconcediere,
sub aspect gender, in perioada 2015-2021
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Sursa: Elaboratd de autor pe baza rapoartelor ANOFM.

Comparativ cu anul 2015, cand s-a inregistrat cel mai mare numdir de
beneficiari ai serviciilor de preconcediere, numarul acestora a scizut de peste 7
oti In perioada analizata (Figura 5.33.). Abia in anul 2020 s-a inregistrat o mica
crestere a numdrului de persoane care au beneficiat de servicii de preconce-
diere, fiind determinatd, in mare parte, de criza pandemici. in care exista un
risc mai mare ca persoanele sd-si piarda locul de munca. In anul 2021, numdrul
beneficiarilor serviciului de preconcediere a fost cel mai mic in perioada
analizatd. Aceasta denotd faptul cd angajatii care risca si-si piardd locul de
muncd nu au nevoie de astfel de servicii sau angajatorii disponibilizeazd mai
putini angajati, pe fundalul deficitului de forta de munca inregistrat in RM.

Reabilitarea profesionald a persoanelor cu dizabilitati si angajarea asistata
sunt alte doud servicii care au apdrut de curand in legislatia RM. Reabilitarea
profesionald a persoanelor cu dizabilitati este oferit persoanelor cu dizabilitati
in vederea recuperirii capacititii de munci a acestora. In anul 2021, doar patru
persoane cu dizabilititi, inregistrate ca someri la ANOFM, au beneficiat de
reabilitare profesionald. Angajarea asistatd a apirut mai tirziu, in anul 2021. In
prezent, ANOFM este in proces de elaborare a procedurilor necesare pentru
punerea in aplicare a acestui serviciu. ANOFM achizitioneazd servicii de
angajare asistatd de la prestatorii serviciilor de angajare asistata In baza unui
contract incheiat cu acestia.
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In afari de acestea, incepand cu anul 2019, in legislatia nationala au fost
introduse alte doud servicii pentru sustinerea somerilor pe piata muncii:
reabilitarea profesionala a persoanelor cu dizabilititi si angajarea asistata.
Reabilitarea profesionali a persoanelor cu dizabilititi este acordati pentru
recuperarea capacititii de munci a acestora. In anul 2021, doar patru persoane
cu dizabilitati, inregistrate ca someri la NEA, au beneficiat de reabilitare
profesionald. Angajarea asistatd a aparut mai tarziu, in anul 2021. in prezent,
ANOFM este in proces de elaborare a procedurilor necesare pentru punerea in
aplicare a acestui serviciu.

Misurile care vizeaza politicile active pe piata muncii se adreseaza atat
somerilor cat si angajatorilor, fiind realizate, asa cum au fost reflectate §i in
capitolul II, prin: instruire profesionald, subventionarea locurilor de munca,
sprijin financiar pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncd, stimularea
mobilititii fortei de munca, consiliere si sprijin financiar pentru initierea afacerii
si sustinerea proiectelor de initiativd locald. Unele masuri active au devenit
traditionale, fiind implementate de mai multi ani, in timp ce altele sunt abia la
inceput, fapt ce necesitd o atentie mai mare acordati procesului si
mecanismului de implementare. Formarea profesionala prin cursuri de instruire
este masura activd implementatd de ANOFM de mai multi ani (Tabelul 5.12.).

Tabelul 5.12. Somerii beneficiari ai programelor de instruire profesionala

Indicatorii 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
Total beneficiarti 2980 | 2902 | 2629 | 2214 | 868 | 692 | 886
Birbati 917 | 997 | 951 | 675 | 287 | 241 | 241
Femei 2063 | 1905 | 1678 | 1539 | 581 | 451 | 0645
Persoane cu varsta de 16-29 ani 1739 | 1675 | 1403 | 1379 | 621 | 440 | 440
Persoane cu varsta de 30 ani si mai mult | 1241 | 1227 | 1226 | 835 | 247 | 292 | 446

Sursa: Elaborat de antor pe baza rapoartelor ANOFM.

Datele din Tabelul 5.12 aratd o diminuare a numarului beneficiarilor de
cursuri de formare profesionald. Daca In anul 2015 numairul beneficiarilor
programelor de formare profesionald a fost de 2980 persoane, In anul 2019
numarul acestora s-a redus pani la 868 persoane, diminuandu-se de aproape
3,5 ori. Numarul redus al beneficiarilor de programe de formare profesionala in

289



anii 2020-2021 poate fi determinat de criza pandemicd, in care, o perioadd de
timp, invatdmantul s-a desfisurat in regim online, ceea ce nu era caracteristic
pentru unele meserii care au nevoie de mai multe lectii practice. Imposibilitatea
realizarii instruirii in sdlile de studiu, pentru a evita raspandirea virusului, a ficut
ca unele programe de instruire sd fie sistate. De asemenea, unele institutii de
invitimant nu dispun de infrastructura necesara pentru desfasurarea
invitamantului la distanta, fapt pentru care procesul educational al somerilor a
fost sistat sau decalat pentru perioade ulterioare.

Analizand structura beneficiarilor programelor de formare profesionald
sub aspect gender, constatim cd femeile au beneficiat intr-un numdir mai mare
de formare profesionali comparativ cu barbatii. Datele din Tabelul 5.4. atesta
cd numadrul femeilor beneficiare ale programelor de formare profesionald I-a
depisit chiar si de doud ori pe cel al barbatilor. Cauza poate fi si faptul ca
ANOFM a incheiat contracte de achizitionare a programelor de formare
profesionald cu institutiile de Invitamant pentru meseriile sau profesiile care
sunt specifice mai mult muncii femeilor. Totodata, constatim ca programele de
instruire profesionald si-au dovedit deja eficacitatea, deoarece peste 85% dintre
absolventii lor au fost angajati, cu exceptia ultimilor 2 ani (Figura 5.34.).

Figura 5.34. Rata de angajare a absolventilor programelor de instruire
profesionald, in perioada 2015-2021, %
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Sursa: Elaboratd de antor pe bazga rapoartelor ANOFM.

Criza pandemici COVID-19 a influentat rata de angajare a absolventilor
programelor de instruire profesionald. In anul 2020, ponderea lor era de
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aproximativ 57%, diminuandu-se pani la aproape 52%, in anul 2021 (Figura
5.34.). Faptul ca multe companii si-au sistat sau intrerupt activitatea a fost
cauza angajirii unui numar mai mic de absolventi ai programelor de instruire
profesionala.

In procesul de formare profesionali a somerilor, instruirea la locul de
muncd este aplicata de putin timp in RM. Programul de instruire la locul de
munca este elaborat de furnizorul de servicii educationale in comun cu
angajatorul. Angajatorul care participa la astfel de programe beneficiaza pe
toatd durata instruirii de o subventie egald cu 30% din salariul mediu lunar pe
economie pentru anul precedent. Avand In vedere faptul cd este o masurd
activa aplicata de putin timp in RM, instruirea la locul de muncad ar trebui
promovatd mai mult de ANOFM pentru a informa angajatorii despre aceasta
oportunitate: ocuparea posturilor vacante si suportul financiar de care pot
beneficia.

De asemenea, este importanta identificarea acelor angajatori care au
infrastructura necesard pentru instruirea profesionald si care sunt amplasati la
distante mici de locul de trai al potentialilor beneficiari. Pe parcursul anului
2020 au fost incheiate 48 de contracte cu 14 organizatii in vederea instruirii la
locul de munca si au fost acordate 32 de subventii. In anul 2021, beneficiari ai
acestei forme de instruire au fost 152 de someri, cei mai multi fiind din
municipiul Chisinau. (Rapoarte ANOFM).

Stagiul profesional reprezinti o alti modalitate de sporire a sanselor de
angajare a somerilor fird vechime in munci si are o duratd de pani la 4 luni, in
vederea dobandirii abilitatilor profesionale. Ca si instruirea la locul de munci,
stagiul profesional este o masura activa practicati de putin timp in Republica
Moldova. De aceea, se impune o campanie de informare din partea ANOFM
pentru a ajunge la potentialii beneficiari.

In anul 2020, au fost incheiate 80 de contracte pentru stagiul profesional,
partile acestor contracte fiind 80 de someri si 36 de intreprinderi. Din totalul
beneficiarilor stagiului profesional, 46,9% au fost persoane cu studii gimnaziale, iar
34,3% cu studii secundar profesionale. in anul 2021, au fost antrenati 227 someri
intr-un stagiu profesional pe o perioada de pana la 4 luni. Din totalul acestora, 56
persoane au fost barbati, iar 171 femei. In total, 132 de angajatori au beneficiat de
subventii pentru participarea la aceastd masura pe piata muncii [7].
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Certificarea cunostingelor si competentelor obtinute in contexte de
educatie nonformald si informald, ca misuri activi pe piata muncii, a
inceput sd fie implementatd in Republica Moldova in anul 2021. Numairul
beneficiarilor acestei masuri a fost de 37 persoane aflate in cdutarea unui loc de
munca. Din totalul acestora, 27 persoane sau 73% au fost someri.

Subventionarea locurilor de muncd se organizeazi pentru somerii care
necesitd suport suplimentar pe piata muncii, asa cum a fost mentionat in
Capitolul 1II, cuprinzand: persoanele cu dizabilitati, somerii de lungi durata,
persoanele cu varsta de 50 ani §i mai mult, persoanele eliberate din detentie,
victimele traficului de fiinte umane, victimele violentei in familie etc. In anul
2020, au beneficiat de subventii 116 angajatori, majoritatea facand parte din
sectorul IMM. In cadrul celor 116 companii au fost angajate 250 persoane,
inclusiv 114 femei (45,6%). Majoritatea persoanelor angajate se incadreaza in
grupa de varstd de 50 ani $i mai mult. De asemenea, 47 someri (18,8%) care au
fost angajati sunt persoane cu dizabilitati, dintre care 18 persoane (38,3%) au
avut un nivel sever de dizabilitate, iar 29 de persoane (61,7%) un nivel mediu al
dizabilitatii. Spre deosebire de anul 2020, in anul 2021, ca urmare a subven-
tionarii locurilor de munca au fost angajati 385 de someri, dintre care 56% au
fost barbati, iar 44% femei. In urma angajarii celor 385 de someri din
categoriile defavorizate, 189 de angajatori au beneficiat de subventii din partea
ANOFM.

Subventii pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncd pentru
persoanele cu dizabilititi se acordi angajatorilor care creeazd locuri de
munca sau adapteaza locurile de munca existente si care angajeazi someri cu
dizabilitati. ANOFM compenseazi 50% din costurile suportate de angajator,
necesare pentru crearea sau adaptarea locului de munca, iar marimea subventiei
nu poate depasi 10 salarii medii lunare pe economie pentru anul precedent,
pentru fiecare loc de munca creat sau adaptat. Spre deosebire de subventia
anterioard, aceasta necesita cheltuieli suplimentare din partea angajatorului
pentru a crea sau adapta locul de munci in functie de dizabilitatea somerilor. In
anul 2020-2021 au fost angajate cate 4 persoane cu dizabilititi cu statut de

somet. [7].
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Stimularea mobilititii fortei de muncd. Beneficiarii acestei masuri sunt
somerii care, in bazd de contract individual de munci, se angajeaza intr-o altd
localitate selectati de ANOFM. in anul 2020, 101 someri au fost angajati si au
beneficiat de alocatii pentru mobilitatea fortei de munca. Dintre toti benefi-
ciarii, 48 de someri au primit o indemnizatie de angajare egala cu salariul mediu
pe economie pentru anul precedent, iar 53 de persoane au primit o indem-
nizatie de instalare egald cu 5 salarii medii pe economie pentru anul precedent
[7]. In anul 2021, numdirul beneficiarilor someri ai subventiei pentru mobilitatea
fortei de munci a fost de 112 persoane, dintre care 60 barbati si 52 femei.

Sustinerea financiard pentru initierea unei afaceri este o misuri activa
ce poate aduce beneficii somerilor care doresc si initieze o afacere. Beneficiarii
subventiei sunt persoanele care au implinit varsta de 18 ani si sunt inregistrati
ca someri la ANOFM. Persoanele in cauza beneficiazd de suport logistic si
financiar, exprimat prin consultanta si asistenta pentru initierea afacerii, pe de o
parte, si subventie pentru acoperirea cheltuielilor necesare Inceperii activittii
antreprenoriale, pe de altd parte. Aceastd masurd a fost implementata pentru
prima data In anul 2021, iar 6 someri si-au creat activitate de antreprenoriat in
rezultatul acordarii subventiilor.

Sustinerea proiectelor de initiative locale reprezintd o masurd activi,
dezvoltati pe piata muncii, al carei scop constd in stimularea crearii locurilor de
munca si reducerea somajului in localititile rurale. Subventiile sunt acordate
intreprinderilor din localititile rurale care creeazi locuri de munca si angajeaza
someri. Subventiile se acorda in conditiile acoperirii de catre compania bene-
ficiard a 35% din costul proiectului, iar cuantumul subventiei acordate nu poate
depasi 65% din valoarea acestuia, dar nu mai mult de 10 salarii medii lunare pe
economie pentru anul precedent. Proiectele de initiative locale se implemen-
teaza in localitatile rurale cu un nivel inalt al somajului. Ca si masura prece-
dentd, sustinerea proiectelor de initiative locale a Inceput si fie implementata
din anul 2021, fiind incheiate 12 contracte de acordare a subventiei respective.

Implementarea oricdrei politici pe piata muncii necesitd sustinere din
partea statului, prin alocarea resurselor financiare necesare. Analizand volumul
resurselor financiare alocate pentru implementarea politicilor pe piata muncii,
constatim cd acesta este foarte mic, insuficient pentru a obtine indicatori
relevanti de performanta in acest scop. (Tabelul 5.13).
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Tabelul 5.13. Cheltuielile aferente politicilor pietei muncii
in perioada 2018-2021

Indicatorii 2018 2019 2020 2021
Cheluilehlﬁ aferente politicilor pe piata 269769 111836 12275 4 23627.9
muncii, mii lei
Ponderea cheltuielilor aferente
politicilor active pe piata muncii in PIB, 0,014 0,005 0,006 0,010
Yo
Sursa: Elaborat de antor pe baza rapoartelor ANOFM.

Asa cum se prezintd datele in Tabelul 5.13., cheltuielile directionate pentru
politicile active pe piata muncii sunt destul de reduse comparativ cu practicile
tarilor dezvoltate in care ponderea cheltuielilor pentru politicile pietei muncii
depisesc chiar si 2% din PIB. In aceste conditii, pentru a avea rezultate
palpabile in acest scop, exprimate prin indicatori de performanta relevanti, este
nevoie de majorarea treptatd a cheltuielilor aferente politicilor pietei muncii din
Republica Moldova

Asadar, ANOFM este in proces de implementare a mai multor politici pe
piata muncii din RM. Unele servicii si masuri se implementeaza mai usor, altele,
cu anumite dificultati, deoarece este nevoie de asigurarea cadrului normativ si
metodologic pentru ca politicile si fie implementate eficient. De asemenea, este
nevoie de o cooperare mai ampld cu angajatorii, care ar trebui sd perceapa
avantajul financiar pe care il pot obtine ca urmare a angajirii somerilor din
grupurile defavorizate.
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CarrtoLUL VI

APRECIEREA COMPORTAMENTULUI
PIETEI MUNCII $I A POLITICILOR DE
OCUPARE DIN PERSPECTIVA
ORGANIZATIONALA

6.1. Metodologia extragerii esantionului

Evaluarea comportamentului pietei muncii si a politicilor aferente acesteia
din perspectivi organizationala a fost efectuatdi in baza unei cercetiri
sociologice. In prima etapi a fost elaborat un chestionar cu tematica: ,Dezvol-
tarea politicilor pe piata muncii in vederea sporirii ocuparii fortei de
muncad” (Anexa 4). Chestionarul a fost elaborat de echipa de cercetare, membri
al proiectului, avand la baza aspectele comportamental-manageriale si relatiile
cu piata muncii, precum si politicile de ocupare implementate de organizatiile
autohtone. In procesul de elaborare a chestionarului am luat in consideratie
practicile manageriale promovate la nivel european in ceea ce priveste
administrarea resurselor umane si a relatiilor de munca la nivel organizational.

Astfel, chestionarul cuprinde 41 de intrebdri grupate in patru compar-
timente:

1. compartimentul I cuprinde 5 intrebiri (I-V) de ordin general privind
organizatia;

2. compartimentul II cuprinde 12 intrebiri (VI-XVII) cu referire la
problemele de resurse umane sub aspect cantitativ;

3. compartimentul III cuprinde 10 intrebiri (XII-XXVII) care fac
referinta la aspectele calitative ale fortei de munca;

4. compartimentul IV cuprinde 14 intrebari (XXVIII-XLI) care se referd
la interferenta pe care organizatiile o au cu politicile de ocupare a fortei
de muncé promovate de institutiile guvernamentale.
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Trebuie mentionat faptul ca acest chestionar a fost adresat managerilor de
resurse umane, in organizatiile mari in care existd subdiviziuni de personal,
precum si responsabililor de resurse umane sau conducatorilor, in cazul
organizatiilor de dimensiuni mai mici.

Etapa a doua a constat In determinarea marimii esantionului care a cuprins
mai multe activitati.

Formarea bazei de sondaj
Sursa principald pentru formarea bazei de sondaj pentru cercetarea
sociologicd In cadrul proiectului ,,Dezvoltarea politicilor pe piata muncii in
vederea sporirii ocupdrii fortei de munca” (in continuare — cercetare) a fost
registrul statistic al persoanelor juridice din RM administrat de BNS pentru
anul 2020.
In baza de sondaj pentru cercetare sunt incluse intreprinderile (in total
7247 intreprinderi):
1. cu 10 si mai multi angajati;
2. active, care desfasoard orice gen de activitate din cadrul CAEM.
In baza de sondaj pentru cercetare nu au fost incluse (485 intreprinderi):
1. autoritdtile bugetare/institutiile publice (intreprinderile de stat au fost
mentinute in baza de sondaj);
2. intreprinderile aflate In proces de insolvabilitate;
3. Intreprinderile din raioanelor din partea stangi a Nistrului si mun.
Bender;
4. intreprinderile care nu au inregistrat cifra de afaceri si nu au prezentat
situatiile financiare la BNS.
Astfel, baza de sondaj pentru cercetare a inclus 6762 intreprinderi/unitati
statistice.
Stabilirea designului esantionului
Esantionul pentru cercetare este unul stratificat, cu selectie simpla
aleatorie, fird revenire.
Variabilele de stratificare sunt:
1. Activitatea economicd — la nivel de clase CAEM rev. 2 (4 semne)

(Anexa 5);
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2. Grupe ale intreprinderilor dupd mdrime — in functie de numdrul de
salariati se definesc urmatoarele 3 grupuri de intreprinderi:
a. 10-49 salariati;
b. 49-249 salariati;
c. 250 salariati si peste;
3. Regiuni economice:

a. Chisinau;
b. Balti;

c. Notd;

d. Centru;
e. Sud;

f. UTA Gigauzia.

Intreprinderile cu un numar de 250 si mai multi salariati (Intreprinderile
mari) sunt cercetate exhaustiv. Variabilele mentionate au fost Incrucisate,
determinand astfel elementele structurale ale straturilor din esantion.

Metodologia determinarii volumului esantionului

Volumul esantionului a fost calculat pe domenii de estimare. Cele mai
importante au fost considerate domeniile definite de genul principal de
activitate conform CAEM rev. 2, la nivel de grupe de Intreprinderi si raioane.
Pornind de la tipul esantionului preconizat (stratificat, selectie simpld aleatorie,
fira revenire), volumul esantionului a fost calculat conform urmatoarei
formule:

2,62
2 Z°*x§
(exp)*+—x

(1) 1]
unde:
n — volumul esantionului pentru cercetare;
z* — coeficientul de precizie determinat in baza repartitiei normale, pentru
o probabilitate de 97% a estimatiei;
5% — media variantelor de grup din baza de sondaj pentru variabila numirul
de salariati;
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(e * W) — eroarea limitd admisa a mediei de selectie, care reprezinta
3% (¢ = 3%) din valoarea medie a numdrului de salariati din baza de sondaj (u);
N — volumul bazei de sondaj.

Alocarea volumului esantionului pe straturi

Volumul esantionului pe domenii sau numarul de unititi/intreprinderi ce
urmeazi a fi extrase din fiecare grupd de variabile/strat (distributia
esantionului) a fost determinat in baza unei selectii tipice optime (metoda
Neyman), prin urmitoarea relatie:

Np=s;

n = ——n
h THNpxsp

*Nn
2 [11]
unde:
1, — numarul de unitdti pentru fiecare grupa si subgrupa 4 (straturi), care
deriva din incrucisarea variabilelor de stratificare;
N,, — volumul bazei de sondaj pentru subgrupa 4,
Sy — abaterea standard a subgrupei 4 din baza de sondaj;

H — numarul total de straturi.

Volumul esantionului

Volumul total al esantionului a constituit 611 wunitdti statistice
(intreprinderi). Distributia esantionului pe fiecare grupd de variabile/strat este
prezentatd in Anexa 0.

Analiza reprezentativitdtii rdspunsurilor
In procesul de colectare a datelor s-au depistat unitati care nu au fost gisite
sau au refuzat si riaspundd. Pornind de la circumstantele de structurd a
raspunsurilor pe straturi, nu au fost analizate calcule si ajustate probabilitatile
de includere la nonraspunsuri. Numdrul de raspunsuti a fost de 350 unitdti,
astfel cd rata de nonrispunsuri a constituit circa 42%. Pornind de la o rata
esentiald a nonraspunsurilor s-a procedat la:
a. verificarea preciziei datelor;
b. verificarea reprezentativititii pe unele straturi a numarului de
raspunsuri in raport cu baza de sondaj.

299



Verificarea preciziei datelor a fost realizatd numai pentru straturile:
a. grupe ale intreprinderilor dupa marime;
b. grupe de intreprinderi dupd regiuni economice.
Precizia datelor a fost misurati prin coeficientul de variatie. Variabila
pentru care acesta s-a calculat este numarul de salariati. Coeficientul de variatie
este calculat dupa urmatoarea relatie:

CV =3—=—-100, 3) [11]

unde V(¥) — varianta estimarii ¥, calculatd dupd formula:

A~ A(N, Y m s?
V(Y>=Z(—”} {1-—1 =, 4 [11]
h=1 N Nh m,
unde:
- H — numairul total de straturi;
- N — numarul de intreprinderi din stratul /;
- N — numirul total de intreprinderi;
- mp— numadrul de Intreprinderi care au raspuns din stratul 4;
- st — varianta in stratul /;
- ¥ — estimatorul mediei ¥ calculat dupa formula:
= — H Nh -
Y = Zh=17 " Vho
) [11]
unde:

¥y, — media in stratul .

Majoritatea coeficientilor de variatie pentru principalii indicatori de rezultat
se Incadreaza in intervalul 0-10%, ceea ce permite publicarea lor (Tabelul 6.1.)
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Tabelul 6.1. Coeficientul de variatie pentru precizia datelor

Stratul Coeficientul variatiei - %o -
Grupe ale intreprinderilor dupd marime 2,0
Grupe de intreprinderi dupi regiuni economice 6,7

Sursa: Elaborat de antor.

Verificarea reprezentativitdtii, pe unele straturi, a numdrului de
raspunsuri in raport cu baza de sondaj a fost realizatd prin testarea ipotezelor
statistice ale reprezentativitatii structurii numarului de raspunsuri cu structura
bazei de sondaj. Prin urmare, a fost realizata testarea ipotezelor statistice asupra
unui parametru pentru proportii (variabile binare), prin compararea proportiei
din substratul 4 cu proportia pentru substratul 4 din baza de sondaj. Testarea
ipotezel cu privire la proportia unei distributii a fost realizatd prin testul Z
(distributia Normala — Z~N(0;1) ). Statistica testului Z a fost calculatd dupa
urmatoarea relatie:

_ _fn—rn
L= o (6 [11]

unde:
Z — statistica repartitiel normale pentru proportii;
fr — ponderea stratului / din baza de sondaj (ponderea numirului de
intreprinderi din stratul h din total intreprinderi);
Py — proportia numarului de raspunsuri din stratul 4 (ponderea numarului

de raspunsuri din stratul / din total rispunsuri).

Regiunea de respingere a testului a fost determinata in baza unui nivel de
semnificatie de 5% (x=5%). Astfel, valoarea legii normale de repartitie pentru
a=5% este z(«=5%)=1,96.

Pentru toate cazurile in care statistica IZ1 < z(a=5%), ipoteza de egalitate a
proportiilor este confirmatd, ceea ce presupune ca reprezentativitatea

esantionului este confirmata, iar rezultatele pot fi apreciate ca reprezentative
(Tabelul 6.2.).
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Tabelul 6.2. Verificarea reprezentativititii rdspunsurilor pentru
grupele de intreprinderi, dupa regiuni economice

Straturi Colectivitate | Sondaj Abaterea IZ1 z (0.05)
(%) (%) (%) statistic

Chisindu 56,7 59,4 2,7 0,80 1,96
Balti 49 3,4 -1,4 0,27 1,96
Nord 11,50 12,60 1,1 0,22 1,96
Centru 16,50 17,70 1,2 0,25 1,96
Sud 6,80 6,30 -0,5 0,10 1,96
UTA Gigiuzia 3,6 0,6 -3,0 0,56 1,96
Total 100,0 100,0 0,1 - -

Sursa: Elaborat de antor.

Asadar, se constatd cd reprezentativitatea raspunsurilor pe grupe de regiuni
economice se confirmd. Datele privind organizatiile participante la sondaj in

functie de numarul de angajati sunt prezentate in Tabelul 6.3.

Tabelul 6.3. Distributia organizatiilor participante la sondaj

in funcgie de marimea acestora

Mairimea organizatiei Numar Yo
10-49 angajati 100 28,6
50 — 249 angajati 105 30,0
Pand la 9 angajati 62 17,7
Peste 250 angajati 83 23,7
Total 350 100

Sursa: Elaborat de antor.

In ceea ce priveste distributia organizatiilor in functie de domeniul de

activitate al acestora, datele sunt prezentate in Figura 6.1.
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Figura 6.1. Structura respondentilor in functie de domeniul de activitate
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Sursa: Elaboratd de antor.

Asa cum rezultd din Figura 6.1, cele mai multe organizatii participante la
sondaj, 22,3%, au fost din domeniul comertului, urmate de cele din industrie
20,0% si cele din activitati financiare si agricultura, cu cate 12,3%, respectiv
12,0%.

6.2. Analiza dimensiunii cantitative a resurselor umane
pe piata muncii din Republica Moldova

In prezent, RM se confrunti cu un deficit de forti de muncd pe care il
invoca tot mai mult angajatorii autohtoni. Procesele demografice nefavorabile,
migratia fortei de munca in strainatate in eventualitatea gasirii unui loc de munca
mai bine plitit, tendinta tinerilor de a-si continua studiile la institutii universitare
din striindtate face ca deficitul de fortd de munca sa devind mai accentuat in RM.
Din acest considerent, in cercetarea noastrd am incercat si aflim de la
organizatiile respondente pentru care categorii de personal intampina, de obicei,
probleme in procesul de atragere a candidatilor (Tabelul 6.4.).
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Tabelul 6.4. Categoriile de fortd de munca pentru care companiile
intimpina probleme la angajare

Categorii de angajati Numar Yo
Nu au probleme 1 0.3
Muncitori necalificati 163 46.6
Muncitori calificati 171 48.9
Manager de nivel inferior 41 11.7
Manager de nivel mediu 44 12.6
Personal cu studii de colegiu 57 16.3
Specialisti cu studii superioare 114 32.6

Sursa: Elaborat de antor.

Dupi cum rezulta din Tabelul 6.4, cele mai multe dintre organizatiile
respondente se confruntd cu atragerea muncitorilor calificati (48,9%), apoi
urmeaza cele care au probleme in atragerea muncitorilor necalificati (46,6%).
Aproape 1/3 din organizatiile respondente se confrunti cu probleme in
atragerea specialistilor cu studii superioare. Totodata, trebuie remarcat faptul ca
din cele 350 de organizatii participante la sondaj doar una a mentionat ca nu
are probleme in atragerea personalului necesar.

Rezultatele prezentate in Tabelul 6.4. relevad faptul ca organizatiile se
confrunti cu probleme in atragerea de noi angajati. In cercetarea noastrd, ne-
am propus sa aflam dacd organizatiile se confruntd cu atragerea doar a unei
categorii de angajati sau a mai multor (Figura 6.2.)

Figura 6.2. Ponderea organizatiilor care intampind probleme in
atragerea personalului in functie de numdrul categoriilor de angajati, %
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Sursa: Elaboratd de antor.
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Datele din Figura 6.2. arata ca organizatiile se confrunta cu atragerea a mai
multor categorii de angajati, fie cd este vorba de muncitori necalificati sau
calificati, ori de specialisti cu studii superioare sau manageri de diferite niveluri.
Astfel, 31,1% dintre organizatii se confrunti cu atragerea a doud categorii de
angajati, iar 10% — cu atragerea a trei categorii de angajati. Din totalul
companiilor participante la sondaj, cinci organizatii au mentionat ca intampina
dificultiti in procesul de atragere pentru toate cele sase categorii de angajati
care au fost evidentiate in chestionar.

Faptul cd organizatiile autohtone intampina dificultati in atragerea fortei de
munca in organizatie poate fi cauzatd de mai multi factori. In chestionarul
claborat au fost propusi noud itemi, fiecare reprezentaind o problema care
impiedica atragerea persoanelor in organizatii. De aceea, in cercetarea noastra
ne-am propus sa identificim problemele cele mai frecvente, in opinia orga-
nizatiilor respondente, ce impiedicd atragerea de noi persoane in organizatie
(Tabelul 6.5.).

Asa cum rezulta din Tabelul 06.5., principalele doud probleme care
impiedica atragerea de noi angajati In organizatie sunt deficitul de forta de munca
inregistrat in Republica Moldova, mentionata de 52,0% dintre respondenti si /psa
Jortei de muncd cu calificarile necesare organizatiei evidentiata de 52,6% dintre
organizatiile respondente. Daca prima problema evidentiaza aspectul cantitativ
al fortei de munca, cea de-a doua se referd la aspectul calitativ. De asemenea,
nivelul redus al salarinlui reprezintd o altd problema - sustinutd de aproape o
treime dintre organizatiile respondente - care Impiedicd atragerea noilor
angajati in organizatie. Prin urmare, Insesi organizatiile respondente considera
cd salariile oferite sunt inferioare, fapt ce creeazd impedimente in procesul de
atragere a noilor angajati. Pentru aproximativ o cincime dintre organizatiile
respondente, problema atragerii noilor angajati este cauzatd de dificultatea
tdentificdrii persoanelor cu calificarea necesard. Lipsa fortei de muncd cu calificarile
necesare si dificultatea identificarii persoanelor cu calificarea necesara sunt doi
factori de ordin calitativ care, Insumati, constituie trei sferturi dintre
organizatiile respondente. Astfel apare evidentd lipsa fortei de muncd cu un
anumit nivel de calificare in Republica Moldova.

In afari de probleme de ordin general, care reflectd situatia fortei de munca
in Republica Moldova, exista si alti factori organizationali care creeaza
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probleme in procesul de atragere a noilor angajati in organizatie. Acesti factori
se referd la: /ipsa unui sistem de motivare financiard 5i nonfinanciarda (16,0%), posibilitati
reduse de crestere profesionald (12,6%), lipsa unei politici adecvate de recrutare a candidatilor
la nivelul organizatiei (7,4%), precum §i locul amplasarii organizatiei (9,4%).

Totodata, trebuie remarcat faptul ca, in opinia unor organizatii respon-
dente, problema atragerii noilor angajati in organizatie este determinatd si de
lipsa dorintei de a munci sau de pregitirea insuficienta a tinerilor specialisti.

Tabelul 6.5. Problemele care creeaza diﬁcultégi
in atragerea fortei de munca in organizatie

Problemele atragerii de noi angajati in organizatie Numar Yo
Conditiile de munca aferente posturilor din cadrul organizatiei 13 3,7
Deficitul de fortd de munci Inregistrat in Republica Moldova 182 52,0
Dificultatea identificirii persoanelor cu calificarea necesara 72 20,6
Lipsa fortei de munci cu calificarile necesare organizatiei 184 52,6
Lipsa ~une.i Poliﬁci adecvate de recrutare a candidatilor la nivelul 2% 74
organizatiei
Lipsa unui sistem de motivare financiard si non financiard (premii, 56 16.0
bonusuri stimulente etc.) ’
Locul amplasarii organizatiei 33 9,4
Nivelul redus al salariului oferit 115 329
Posibilitati reduse de crestere profesionald 44 12,6
Nu vor sa munceasca 2 0,6
Atitudinea si unele aspecte discriminatorii care se fac neintentionat 1 0,3
Pregitirea insuficienti a tinerilor specialigti 1 0,3

Sursa: Elaborat de antor.

Succesul atragerii noilor angajati in organizatie depinde de profesionalismul
recrutorilor, care poate fi exprimat prin canalele de ciutare a noilor candidati,
prin sursele de recrutare sau metodele de recrutare aplicate. In cercetarea
noastrd, ne-am propus sa analizim metodele de recrutare utilizate de organizatii
in procesul de atragere a candidatilor. Luand in consideratie cd exista o
multitudine de metode de recrutare a personalului si o diversitate de angajati in
organizatii, respondentilor li s-a solicitat si evidentieze acele metode de
recrutare pe care le aplicd pentru diferite categorii de angajati (Figura 6.3.).
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Figura 6.3. Preferintele organizatiilor privind aplicarea metodelor
de recrutare a personalului, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

Dupid cum rezultd din Figura 6.3, organizatiile folosesc mai mult in
procesul de recrutare a candidatilor metodele din mediul online, indiferent de
categoriile de posturi vacante. Astfel, constatam ca plasarea anunturilor pe site-urile
Specializate de recrutare este cea mai preferatd metodd in randul organizatiilor respondente,
fie cd vorbim de personal auxiliar sau manageri. La fel, ca metode de recrutare
sunt folosite pe larg plasarea anunturilor pe pagina web a organizatiei si plasarea
anunturilor de angajare pe retelele de socializare. De asemenea, constatam ca reteaua
de cunostinte, ca metoda de recrutare, este folositd frecvent de organizatiile
respondente (30,6% -in cazul personalului auxiliar si 48% — in cazul
specialistilor). Motivul pentru care organizatiile recurg mai frecvent la aceste
metode de recrutare poate fi dedus din perspectiva cheltuielilor pe care trebuie
sa le suporte. De aceea, head huntingul si agentiile private de recrutare sunt
folosite mai putin deoarece implica costuri mai mari, care uneori s-ar putea si
nu ofere rezultatul dorit organizatiei solicitante. Existd rezerve in ceea ce
priveste recrutarea candidatilor in baza acordurilor de colaborare cu institutiile de
Invdtamant. Aproape o cincime dintre organizatiile respondente aplicd aceasti
metodd pentru recrutarea muncitorilor si mai bine de un sfert dintre organi-
zatii, pentru recrutarea specialistilor.
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Atragerea angajatilor In organizatie depinde nu doar de metodele de
recrutare utilizate, ci si de alte aspecte care au un rol esential in asigurarea
eficientei procesului de recrutare. De aceea, ne-am propus sa identificam
eventualele solutii, privite din perspectiva angajatorilor, care ar putea conduce
la imbunatatirea procesului de recrutare. Pentru aceasta au fost formulate mai
multe variante de raspuns, ca solutii de imbunatitire a activitatii de recrutare in
organizatie (Figura 6.4.).

Figura 6.4. Posibile solutii de imbundtdtire a activitditii
de recrutare a personalului, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

In opinia organizatiilor respondente, diversificarea metodelor de recrutare
a personalului reprezintd solutia cea mai bund pentru atragerea candidatilor
(53,4%). Numairul mare al organizatiilor respondente care au optat pentru
aceasta solutie poate fi determinat si de faptul ca organizatiile mici nu isi pot
permite, din punct de vedere financiar, si angajeze un recrutor sau sa dezvolte
brandul de angajator, deoarece sunt necesare cheltuieli suplimentare. De aceea,
in cazul organizatilor mari si al celor mijlocii, solutii de imbunaitatire a
activitatii de recrutare pot fi: degwoltarea brandului de angajator (29,4%), elaborarea
unei politici adecvate de recrutare a personalului (27,7%) si angajarea unui specialist in
domeninl recrutdrii §i selectiei personalului (27,4%). Trebuie remarcat faptul cd unii
angajatori considera ci recrutarea personalului poate fi imbunatatitd ca urmare
a majorarii salariilor (4,3%). Asadar, unii angajatori constientizeaza ci salariile
practicate sunt mici, motiv pentru care intampina dificultati in procesul de
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atragere a noilor angajati In organizatie. In afara de acestea, au fost expuse si

alte doleante ale angajatorilor respondenti cum ar fi:

elaborarea unor politici guvernamentale pentru mentinerea fortei de
munci in tard §i stoparea emigrarii acesteia;

reducerea fluxului fortei de munca tinere peste hotare;

asigurarea stabilitatii politice s$i economice din tard, pentru a stopa
emigrarea fortei de munca peste hotare;

crearea conditiilor pentru atragerea moldovenilor migranti;

studii up-to-date si orientate spre necesititile companiilor;

schimbarea curriculum-ului in universitati prin implicarea angajatorilor
de top;

acordarea subventiilor de stat pentru salarizarea specialistilor cu prega-
tire insuficientd pe perioada adaptarii acestora la locul de munci;
sustinerea micului business in vederea credrii de noi locuri de munca;
crearea conditillor de trai si de muncd adecvate celor din tirile
dezvoltate in care activeaza 50% din forta de munca a tarii.

Marea majoritate a organizatiilor respondente sustin ci in Republica

Moldova se inregistreaza un deficit de fortd de munca (Figura 6.5.).

Figura 6.5. Perceptia angajatorilor privind deficitul de fortd de muncd, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

88,0% dintre organizatiile respondente considera cd in RM exista un deficit de

forta de munca si doar 5,4% sunt de parere cd nu existd o insuficientd de forta de

munca, iar 6,6% nu stiu dacd existd sau nu deficit de fortd de munca in RM.
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Pornind de la starea de lucruri care se inregistreaza in RM privind forta de
munca, o bund parte dintre organizatii au anumite temeri privind asigurarea in
viitor a acestora cu resursele umane necesare. In acest sens, organizatiile
respondente au evidentiat mai multe probleme (Figura 6.0.).

Figura 6.6. Problemele care tmpiedicd asigurarea organizatiei cu
resursele umane necesare, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

Pentru majoritatea organizatiilor respondente, principala problema in
asigurarea cu resurse umane este legata de migratia fortei de munca in tarile mai
dezvoltate. Aceasta a fost enuntati de 80,0% dintre angajatorii respondenti.

O alta problema sau risc pentru organizatii tine de plecarea benevold a
angajatilor din organizatie. 46,9% dintre organizatiile respondente au temeri ca
angajatii ar putea pleca In eventualitatea gasirii unui loc de munca mai bine
platit. De asemenea, lipsa de competente profesionale necesare anumitor
segmente ale pietei muncii, precum si dificultatea atragerii candidatilor cu
competente profesionale necesare sunt probleme care ingrijoreaza organizatiile
din Republica Moldova. In timp ce 31,7% dintre organizatiile respondente au
evidentiat o singura problema din cele enuntate in Figura 6.6, 41,7% au
evidentiat 2 probleme, 22,0% — 3 probleme, iar 4,6% — toate cele 4 probleme
care au fost enuntate si in chestionar, respondentii avand posibilitatea alegerii
mai multor variante de raspuns.
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In vederea asiguririi necesarului de resurse umane, organizatiile pot aplica
si alte metode decit cele traditionale de recrutare. In practica managerial,
organizatiile recurg la diferite metode pentru a asigura buna functionare si a
realiza obiectivele prestabilite. In acest sens am cercetat misura in care

organizatiile autohtone folosesc si alte metode de asigurare cu resurse umane
(Tabelul 6.6.).

Tabelul 6.6. Preferintele angajatorilor pentru aplicarea metodelor
de asigurare cu resurse umane

Metode de asigurare cu resurse umane Da (%) Nu (%)
Leasing-ul de personal 91 26,0 259 | 74,0
Outsourcing-ul de personal/Externalizarea activititilor 111 31,7 239 | 68,3
Intrapreneurship-ul 85 243 265 | 75,7
Internship-ul (Stagiul de practica) 222 63,4 128 | 36,6
Angajarea subcontractorilor 121 34,6 229 | 654

Sursa: Elaborat de antor.

Din Tabelul 6.6, constatim cd organizatiile participante la cercetare au o
anumita reticentd fata de aplicarea metodelor susmentionate. Aceasta poate fi
explicatd si prin faptul ci metodele respective sunt caracteristice mai mult
intreprinderilor mari si mijlocii. Doar internshipul, ca metoda de asigurare a
necesarului de resurse umane, este agreat mai mult de organizatiile autohtone
(63,4%). Internship-ul sau stagiul de practicd este tratat si ca o politicd activd a
pietei muncii, implementatd de ANOFM, care are ca scop integrarea mai rapida
pe piata muncii a somerilor. Organizatiile participante la acest proces
beneficiazd de resurse financiare din partea statului. Astfel, stagiul de practica
poate fi privit ca un dublu avantaj pentru organizatiile autohtone. Pe de o
parte, pot sd-si asigure necesarul de resurse umane, antrenand persoane in
stagiul de practicd pentru a dezvolta anumite abilititi profesionale, iar pe de altd
parte atrag venituri financiare aditionale, ca urmare a participarii la acest proces.
Atat leasing-ul de personal cat si intrapreneurshipul, fiind mai putin cunoscute
ca metode de asigurare cu resurse umane in mediul economic, fac ca
organizatiile autohtone si aiba o anumita reticenta fatd de acestea. Pe masura
ce deficitul de forta de muncid este mai evident in Republica Moldova, iar
identificarea si atragerea noilor persoane devine mai dificild, 31,7% dintre
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organizatiile autohtone sunt orientate spre externalizarea activitatilor, La fel,
34,6% din organizatiile respondente preferd angajarea subcontractorilor pentru
realizarea anumitor activitati, in conditiile in care este mai dificil de atras forta
de muncd necesara.

In perioada recenti, societatea umani a fost bulversata de pandemia Covid-19,
care a avut implicatii directe asupra economiei mondiale. Economia RM, incluzand
activitatea organizatiilor autohtone, a fost implicit marcatd de criza pandemica
Covid-19, motiv pentru care, in cercetarea noastrd, ne-am propus si analizim
consecintele acestei crizei asupra activititii organizatiilor. Din totalul organizatiilor
respondente, 221 (63,1%) au mentionat ca din cauza crizei pandemice le-a fost
afectatd activitatea, pentru 109 (31,1%) criza pandemicd nu le-a influentat
activitatea, iar 20 (5,8%) nu stiu dacd aceasta a avut vreun efect negativ asupra
activitatii organizatiei. Rezultatele sondajului aratd ci activitatea organizatiilor pe
durata crizei pandemice a fost influentata diferit (Figura 6.7.).

Figura 6.7. Modalitdtile de influentd a activitdtii organizatiei pe durata
crizei pandemice Covid-19, %

Altele M s

Altele (Absenta angajatilor din motive de sanitate) W 1,4

Altele (Reducerea volumului de productie si al
Pa—— M 23
vanzérilor)

Orientarea spre alte activitdti economice [INIINIENEG@EN 19.0
Reducerea activititii prin lichidarea unor sectoare [IIINININGDE 24.9
Sistarea temporard a activitatii unor subdiviziuni [ INEGEGINGITNGNGNGNENEEE 30
Sistarea temporara a activititii organizatiei [ IEGEGINININGTGNGNNEEN 42,5

Sursa: Elaboratd de antor.

Pe durata crizei pandemice Covid-19, activitatea organizatiilor (42,5%) sau
a unor subdiviziuni (30,0%) a fost marcata, de cele mai multe ori, de sistarea
temporara a activititii. De asemenea, unele organizatii au recurs la lichidarea
unor sectoare de activitate (24,9%), in timp ce 19,9% s-au orientat spre alte

312



activitati. In cazul unor organizatii a avut loc reducerea atat a volumului de
productie cat si a celui de vanzari (2,3%).

Criza pandemicd Covid-19 a avut efecte negative si asupra angajatilor.
Astfel, ne-am propus si analizim cum organizatiile au gestionat relatiile cu
angajatii pe durata crizei pandemice. Unele actiuni ale organizatiilor au avut
impact mai mare sau mai mic asupra activitatii profesionale a angajatilor,
precum si asupra confortului social al acestora. In Tabelul 6.7. sunt prezentate
actiunile organizatiilor cu efecte negative asupra angajatilor.

Tabelul 6.7. Consecintele crizei pandemice Covid-19 asupra angajatilor

Problemele atragerii de noi angajati in organizatie Numir | %

O parte din angajati au fost trimisi in somaj tehnic 71 32,1
Angajatii au fost trimisi In concediu cu plata partiald, ca efect al sistarii 62 28,0
activitatii organizatiei

Angajatii au fost trimisi In concediu fara plata 56 25,3
Unii angajati si-au luat concediu de odihna 147 66,5
Angajatii au fost transferati la un program partial de munci, pentru o 88 39,8
perioada determinata

Unii angajati si-au desfdsurat activitatea la distantd 192 86,9
Unii angajati au fost concediati din cauza lipsei de competente pentru 14 6,3
desfasurarea activitatii la distantd

Unii angajati au fost concediati ca urmare a reducerii activititii 28 12,7
organizatiei

Altele 19 8,6
Total companii care au fost afectate de criza pandemicd Covid-19 221

Sursa: Elaborat de antor.

Asa cum rezultd din Tabelul 6.7., majoritatea organizatiilor afectate de criza
pandemicd Covid-19 au schimbat modalitatea de organizare a muncii, angajatii
desfasurandu-si activitatea profesionala la distantd (86,9%). In cazul a doui
treimi dintre organizatiile afectate de pandemie, angajatii si-au luat concediu de
odihni, avand ca scop evitarea contactului cu alte persoane. 39,8% dintre
organizatiile afectate au redus programul de activitate, iar angajatii au fost
transferati la un program partial de munca pentru o anumitd perioada de timp.
Aproape o treime dintre organizatiile afectate au fost nevoite sa trimita angajatii
in somaj tehnic. Aproximativ o pitrime dintre organizatiile afectate au trimis
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angajatii in concediu fard platd, fapt care a condus la reducerea considerabild a
veniturilor acestora pe durata concediului fird platd. Trebuie remarcat faptul ca
06,3% dintre organizatiile afectate de criza pandemica au recurs la concedierea
unor angajati din cauza lipsei competentelor IT pentru desfisurarea muncii la
distanta.

In vederea depisirii crizei pandemice si a evitirii imbolnavitii rapide a
angajatilor, unele organizatii au luat concomitent mai multe decizii cu impact
asupra angajatilor (Figura 6.8.).

Figura 6.8. Numdrul deciziilor luate de organizatii in raport cu angajatii
pe durata crizei pandemice Covid-19, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

Asa cum rezulta din Figura 6.8, trei patrimi dintre organizatiile afectate de
criza pandemicd Covid-19 au luat o singuri decizie in raport cu angajatii, fie cd
este vorba de desfisurarea activitatii profesionale la distanta sau de trimiterea in
somaj tehnic, sau de concedierea angajatilor ca urmare a reducerii activitatii
etc., ceea ce a fost caracteristic mai mult pentru organizatiile mici.

In cazul organizatiilor mijlocii si mari au fost luate mai multe decizii in
raport cu angajatii, in functie de caracterul activititilor desfisurate, structura
personalului pe meserii si niveluri de calificare, structura personalului pe grupe
de varsta etc.

Asigurarea organizatiilor cu resursele umane necesare se poate realiza prin
diversificarea metodelor de organizare a muncii. In unele situatii, dificultatea
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atragerii resurselor umane in cadrul organizatiei poate fi determinati de lipsa de
flexibilitate din partea acesteia, in ceea ce priveste organizarea muncii.

In conditiile actuale, un program standard de munci este acceptat mai greu de
unele categorii de fortd de muncd, mai ales cand au de impartit responsabilitatile
intre viata profesionald si cea familiald. Din aceastid perspectivd, flexibilitatea in
organizarea muncii are implicatii benefice pentru angajati, fapt pentru care
organizatiile trebuie sa ia in consideratie acest aspect. In cercetarea noastrd am
evidentiat 10 forme ale flexibilizarii muncii, ca element al flexicuritatii. Organizatiile
respondente au avut de apreciat fiecare forma de flexibilizare a muncii, dupa scala
Likert, de la ,,1” la ,,57, In care prin calificativul ,,1” — organizatiile sunt total
dezacord cu aplicarea acestei forme de organizare a muncii, iar prin atribuirea
calificativului ,,5” — organizatiile sunt total de acord cu aceastd forma de organizare
a muncii. Rezultatele obtinute sunt prezentate in Tabelul 6.8.

Tabelul 6.8. Valoarea medie si abaterea standard pentru
formele de flexibilizare a muncii

Formele de flexibilizare Valoarea Abaterea Organizatii
a muncii medie standard respondente
Angajarea cu contract de munci pe 3,40 1,49517 350
perioadd determinatad
Programul partial de munca 3,15 1,41317 350
Programul flexibil de munci 3,30 1,55095 350
Rotatia pe posturi a angajatilor 2,86 1,43229 350
Impartirea postului de munci (ocuparea 2,58 1,42758 350
aceluiasi post de 2 angajati)
Munca la distantd, la posturile de 3,41 1,54317 350
munci unde este posibil
Desfasurarea activititii doar in weekend 1,91 1,25927 350
Munca ocazionali 2,05 1,24973 350
Munca pe platforme digitale 2,77 1,51082 350
Promovarea unei politici active a 3,92 1,30342 350
relatiilor cu angajatii

Sursa: Elaborat de antor.
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 afld munca desfasurata doar in weekend (1,91).
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De asemenea, am efectuat o analizd a distributiei rezultatelor pentru fiecare
forma de flexibilizare a muncii.

Angajarea temporard §si munca ocazionald pot fi privite ca 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 daci aceste forme de
organizare a muncii creeaza anumite dificultiti organizatiilor, in procesul de
administrare a personalului poate cauza inclusiv o fluctuatie sporiti a
personalului, iar 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 rimane in sfera ocuparii (Figurile 6.9a si 6.9b).

Figura 6.9a. Distributia Figura 6.9b. Distributia
rezultatelor pentru angajarea rezultatelor pentru munca
temporard ocazionald
Angajarea cu contract de munca pe perioada Munca ocazionala

determinata M Dezacord total

W Dezacord

o Mici acord, nici
dezacord

M Acord

O Acord total

M Dezacord total
W Dezacord

Mici acord, nici
B deza
W Acord
[ Acord total

Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

Desi ar pirea ca nu existd mari deosebiri Intre muncd temporard si cea
ocazionald, rezultatele obtinute dovedesc ca organizatile respondente
abordeaza diferit aceste forme de flexibilizare a muncii, apreciind mai bine
munca temporari decit cea ocazionali. In timp ce aproximativ o treime dintre
respondenti sunt total de acord cu munca temporari pe o anumitd perioada de
timp, in cazul muncii ocazionale sunt total de acord doar 6,57% dintre toti
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respondentii. Aproape 50% dintre respondenti sunt in dezacord total cu munca
ocazionald, ceea ce se poate fi explica prin faptul cd aceasta creeaza o anumita
instabilitate a personalului si este mult mai dificil de administrat.

Programul flexibil de muncd. In vederea mentinerii personalului si a
atragerii noilor angajati care preferd un alt program de muncd decat cel
standard, organizatiile aplicd alternativa program flexibil de munci. Aceasta
permite ca forta de munca si rimana in mediul profesional si astfel sd asigure
un nivel mai mare de ocupare la nivel national.

Aprecierile organizatiilor respondente privind programul partial de munca
sunt prezentate in Figura 6.10.

Figura 6.10. Distributia rezultatelor pentru programul flexibil de muncdi

Programul flexibil de munca

M Dezacord total

E Dezacord

| Nici acord, nici
dezacord

M 2cord

O acord total

Sursa: Elaboratd de antor.

In Figura 6.10. se observi ci o treime dintre organizatiile respondente sunt
de acord total cu aplicarea programului flexibil de munci, in timp ce 22,0%
sunt in dezacord total. Deficitul de forta de muncid din Republica Moldova
determind organizatiile autohtone si implementeze programe partiale de
muncd pentru a atrage resursele umane necesare in vederea atingerii obiecti-
velor organizationale.
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Programul partial de muncd si munca in weekend. Existi mai multi
fortd de munca ce nu accepta, din diferite motive, angajarea cu norma intreaga
de munca sau preferd sd activeze doar in zilele de la sfarsitul siptamanii. Desi
programul partial de munca si munca desfasuratd 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 fatd de angajatii respectivi si, totodatd, pentru a acoperi posturile
de muncad deficitare pe piata muncii.

In Figurile 6.11a. si 6.11b. sunt prezentate rezultatele pentru aceste doui
forme de organizare a muncii.

Figura 6.11a. Distributia Figura 6.11b. Distributia
rezultatelor pentru programul rezultatelor pentru munca in
partial de muncd weekend
Programul partial de munca Desfagurarea activitatii doar in weekend

M Dezacord total

M Dezacord

O Nici acord, nici
deza

MDezacord total
EDezacord

Mici acord, nici
Ddezacord

W acord
O acord total

M 2cord
O Acord total

Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

In cazul programului partial de munci, doar 22,86% dintre organizatiile
respondente sunt total de acord cu aceasta forma de organizare a muncii, ceea
ce dovedeste cd multe organizatii nu doresc si implementeze astfel de
programe deoarece implicd eforturi suplimentare pentru administrarea
personalului. Cat priveste desfagurarea activitatii doar in weekend, majoritatea
organizatiilor respondente sunt in total dezacord cu aceasta modalitate de
organizare a muncii. Aceasta poate fi explicata prin faptul cd weekendul
reprezinta zile de repaos pentru majoritatea organizatiilor. Doar organizatiile cu
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un regim continuu de activitate, cum sunt cele din domeniul comertului sau
hoteluri i restaurante, ar prefera o astfel de forma de organizare a muncii.

Munca la distantd si munca pe platforme digitale. Aceste doui forme
de organizare a muncii implici avantaje atat pentru angajator cat si pentru
angajat. Munca la distanta si cea pe platforme digitale oferd angajatorului anu-
mite avantaje economice, dar implica mai multe dificultati legate de suprave-
gherea si monitorizarea muncii la distanta a angajatului.

Din perspectiva angajatului, munca la distantd permite economisirea
timpului de deplasare la locul de munci, timp ce poate fi folosit in interes
personal, precum si posibilitatea autoadministrarii timpului de muncd pe
parcursul zilei.

Organizatiile trebuie sa congtientizeze faptul cd, pe masurd ce tehnologiile
informationale se dezvolti, mai multe activitati profesionale vor putea fi
realizate la distanta. In Figurile 6.12a si 6.12b sunt prezentate rezultatele pentru
aceste doud forme de organizare a muncii.

Figura 6.12a. Distributia Figura 6.12b. Distributia
rezultatelor pentru munca rezultatelor pentru munca
la distantd pe platforme digitale
Munca la distanta, la posturile de munca unde Munca pe platforme digitale
este posibil M Dezacord total
MDezacord total lD_E;acnrd B
EDezacord (] Ele‘gaacc:rr:' niet
s mio:
B acord O Acord total
O acord total
Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

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

Rotatia pe posturi si impdrtirea postului reprezinta alte doua modalititi
de organizare a muncii. Desi rotatia pe posturi este privitd ca o modalitate de
dezvoltare profesionald si de motivare a angajatilor, indirect aceasta poate fi
tratatd i ca masurd de sustinere a ocupdrii fortei de munca. In acest caz
angajatul nu este disponibilizat, ci transferat la un alt loc de munci in cadrul
organizatiei, mentinandu-se statutul acestuia de persoani ocupata.. impirgirea
postului de muncd permite mentinerea unui numir 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 ocuparii fortei de munci. In Figurile 6.13a. si 6.13b. sunt prezentate
rezultatele pentru aceste doud forme de organizare a muncii.

Figura 6.13a. Distributia Figura 6.13b. Distributia
rezultatelor pentru rotatia rezultatelor pentru impdrtirea
pe posturi a angajatilor postului de muncd

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

1y d,
Dd\ec_laacor nic

M Dezacord total
Erezacord

Mici acord, nici
. dezacord

W Acord
[ Acord total

M Acord
[ Acord total

Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

Rotatia pe posturi si impdrtirea postului de munci reprezintd forme de
organizare a muncii promovate la nivelul UE. Pentru organizatiile autohtone,
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rotatia pe posturi si impdrtirea postului de muncd sunt mai putin intalnite in
practicile manageriale, astfel cd si aprecierea acestora este mai mica comparativ
cu a celorlalte forme de organizare a muncii. Doar 17,43% dintre organizatiile
respondente sunt total de acord cu aplicarea rotatiei pe posturi, iar 12,86% sunt
total de acord cu Impirtirea postului de munci, ca forme de organizare a
muncii. Totodatd, trebuie mentionat faptul ci aceste forme de organizare a
muncii pot contribui la sporirea nivelului de ocupare a fortei de munci la nivel
national.

Politica activd a relatiilor cu angajatii. Politicile de resurse umane pro-
movate la nivel organizational determina mentinerea sau plecarea angajatilor
din organizatie si pot avea impact, direct sau indirect, asupra nivelului de
ocupare la nivel national. Or, o politicA motivationald nesatisficitoare face ca
mai multe persoane si piardd statutul de angajat. Rezultatele respondentilor
privind politica activi a relatiilor cu angajatii sunt prezentate in Figura 6.14.

Figura 6.14. Distributia rezultatelor pentru promovarea
unei politici active a relatiilor cu angajatii

Promovarea unei politici active a relatiilor cu
angajatii

M Dezacord total

M Dezacord

O Mici acord, nici
dezacord

M Acord

[ Acord total

Sursa: Elaboratd de autor.
Aproape 50% dintre organizatiile respondente sunt total de acord cu

promovarea unei politici active a relatillor cu angajatii, deoarece poate avea
implicatii directe si asupra flexibilizarii muncii la nivel organizational. Prin
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urmare, organizatiile autohtone constientizeaza cd o politica activa a relatiilor
cu angajatii poate oferi mai multe avantaje in procesul de administrare eficienta
a resurselor umane.

In cercetarea noastri ne-am propus si analizarea comparativi a formelor de
flexibilizare a muncii, in functie de marimea organizatiei. Rezultatele obtinute
dovedesc cd marimea organizatiei influenteaza aprecierea formelor de
flexibilizare a muncii (Tabelul 6.9.).

Tabelul 6.9. Rezultatele evaluirii formelor de organizare a muncii
in functie de marimea organizatiilor

Formele de intreprinderi intreprinderi intreprinderi intreprinderi
organizare a muncii cu panila cu 10-49 cu 50-249 |cu 250 angajati
angajati angajati angajati | sau mai multi
Angajarea cu contract de
munci pe perioada 35 3,39 3,33 3,4
determinata
Programul partial 3,43 2,85 3,09 3,22
de munci
Progra:tmul flexibil de 352 324 3531 312
munci
Rotatia pe posturi a 3,02 2,93 2,57 3,06
angajatilor
Impar}lrea postului de 2,82 2,67 2,37 255
munci
Munca la distanta,
la posturile de munca 3,18 3,26 3,50 3,81
unde este posibil
Dessz@urarea activititii 221 2,00 1,87 1,84
doar in weekend
Munca ocazionala 2,42 2,15 1,86 1,90
Munca pe platforme 2,77 2,53 2,67 3,04
digitale
Promovarea unei politici
active a relatiilor cu 3,75 3,83 3,78 4,35
angajatii

Sursa: Elaborat de autor.
Din Tabelul 6.9. constatam diferente mai mari sau mai mici in ceea ce

priveste scorul mediu de apreciere a formelor de flexibilizare a muncii, dupa
scala de la 1 la 5. Astfel, in cazul angajarii cu contract de munca pe perioada
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determinatd nu exista deosebiri evidente intre organizatiile mici si cele mari in
ceea ce priveste scorul mediu obtinut. Aceasta demonstreazi faptul ca,
indiferent de marimea organizatiei, angajarea temporard sau cu contract de
munca pe perioadd determinatd este sustinuta si apreciati de organizatiile
autohtone, deoarece pot acoperi, fie si pe o perioada scurtd de timp, necesarul
de resurse umane.

Programul partial de munca este apreciat cel mai mult de organizatiile cu
pand la 9 angajati, fiind urmate de organizatiile mari, cu un scor mediu de 3.22.
Chiar dacd programul flexibil de muncd poate fi implementat cu mai multd
lejeritate in organizatiile mari, constatdm ca scorul mediu inregistrat, de 3,12,
este cel mai mic in raport cu organizatile mici si mijlocii. Rozatia pe posturi $i
Impdrtirea postului de muncd reprezintd alte doua forme de flexibilizare a muncii,
care in general au primit o apreciere mai micd comparativ cu alte forme de
organizare a muncii. Aceasta dovedeste faptul cd managementul organizatiilor
respective nu este pregatit pentru implementarea unor astfel de forme de
organizare a muncii care pot crea probleme suplimentare In procesul de
administrare a angajatilor. De aceea, organizatiile devin mai reticente si accepta
mai greu astfel de provocari profesionale.

De asemenea, organizatiile sunt destul de rezervate in ceea ce priveste alte
doua forme de flexibilizare a muncii — Munca ocazgionald si desfasurarea activitdtii
doar in weekend. Scorul mediu cel mai mic inregistrat de aceste doud forme de
organizare a muncii vizeaza, in primul rand, organizatiile mari, ceea ce se poate
explica si prin faptul ca persoanele angajate prin aceste forme de organizare a
muncii s-ar putea sa nu se integreze in colectivul organizatiei, ducand la
marginalizarea lor. Totodata, pentru majoritatea organizatiilor mari, zilele de
weekend sunt pentru odihni, cu exceptia unora din anumite domenii de
activitate, care activeazd dupd un program continuu.

Aprecierea mai mare dati de organizatiile mici poate fi determinata de
faptul cd partea cea mai mare dintre acestea sunt din domeniul comertului si
alimentatiei publice, care activeaza intr-un regim continuu de munci, fapt ce
determind angajatii s munceasca si in zilele de weekend, multi nefiind de
acord. In aceste conditii, multe organizatii accepta si angajeze persoane doar in
weekend, pentru a asigura continuitatea activitatii organizatiei.
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Munca la distantd a obtinut un scor mediu crescitor de la intreprinderile cu
pand la 9 angajati (3,18) pana la intreprinderile mari (3,81). Aprecierea mai buna
oferita de organizatiile mari dovedeste faptul ci aceastd formd de organizare a
muncii are avantaje pentru organizatie, iar pentru viitor ne-am putea agtepta ca
mai multe organizatii si desfasoare activitdtile la distantd acolo unde este
posibil.

Generalizand asupra formelor de flexibilizare a muncii, putem mentiona ca
organizatiile autohtone au inclinatii mai mari sau mai mici fatd de acestea. Chiar
dacid unele forme de flexibilizare a muncii sunt mai putin cunoscute pentru
organizatiile din Republica Moldova, fapt demonstrat si prin scorul mediu
acumulat, acestea ar putea fi implementate doar dacd asigurd continuitatea
activitatii organizatiei. Implementarea unora sau altora dintre formele de
flexibilizare a muncii poate conduce indirect la sporirea nivelului de ocupare a
fortei de muncd, mai ales dacd unele categorii de persoane nu accepti un
program standard de munci din cauza diverselor probleme de ordin familial
sau personal. Deficitul sporit de fortd de munca inregistrat in Republica
Moldova determind angajatorii sa implementeze diverse forme de organizare a

muncii doar pentru a acoperi necesititile de resurse umane.

6.3. Cercetarea dimensiunii calitative a resurselor umane
pe piata muncii din Republica Moldova

Calitatea resurselor umane are un rol esential pe piata muncii, contribuind
in mod direct la asigurarea unui nivel inalt de ocupare. In acest context, nivelul
calitatii resurselor umane, exprimat prin profesionalismul acestora, depinde de
mai multi actori: institutiile guvernamentale, institutile de invatamant,
organizatiile profesionale, companiile §i, nu in ultimul rand, de fiecare persoana
in parte. Pentru ca forta de munca si se mentind activd pe piata muncii, este
necesar ca aceasta si dezvolte multiple competente profesionale care si-i
garanteze siguranta unui loc de munci. Pe de altd parte, pentru a face fata
concurentei organizatiile sunt ,,obligate” si investeascd in propriil angajati,
pentru imbunatitirea competentelor lor profesionale, astfel incat acestia si
realizeze mult mai bine sarcinile de munca si sd facd fatd noilor provociri la
care este expusd organizatia.
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Competenta profesionald a angajatilor poate fi asiguratd printr-un proces
continuu de instruire profesionald, precum si prin calitatile personale de care
dispune fiecare individ. Oamenii competenti la locul de munca sunt cei care se
ridicd la nivelul de performanta asteptat de organizatie. Acestia sunt capabili sa
utilizeze cunostintele, aptitudinile si atributele personale, ca sd atingd obiecti-
vele si standardele specificate pentru posturile lor de munca.

Abordati din perspectiva locului de munca, Management Charter Initiative
(1990) defineste competenta profesionala drept capacitatea de a efectua
activitatile in cadrul unei ocupatii sau functii la nivelul de performanta asteptat
la angajare [8]. Insusi conceptul de competenta profesionald a fost dezvoltat in
diferite etape, luandu-se in considerare diverse contributii istorice, precum si o
perspectiva deschisa, flexibild si transdisciplinara [10].

Preocuparile tot mai mari ale cercetdtorilor fata de competenti au condus la
abordarea acesteia din perspectiva multidimensionald. Astfel, Woodall si Winstanley
(1998) definesc competenta ca fiind constituita din ,,abilitatile, cunostintele si inte-
legerea, calititile si atributele, seturile de valori, credinte si atitudini care conduc la o
performanta eficientd intr-un anumit context, situatie sau rol” [17]. In opinia lui
Rauner (2004), pentru perspectiva multidimensionala este esentiald notiunea de dez-
voltare a competentelor, care include dezvoltarea ocupationald, personala si civica a
individului, atat intr-un domeniu ocupational cat si in societate in ansamblu [8].

Pentru inceput, in prezentul demers stiintific am analizat competentele
angajatilor in organizatiile din RM. Setul de competente inclus in chestionar a fost
adaptat pornind de la Ancheta Formairii Profesionale Continue aplicatd in
organizatiile din statele membre ale UE. De asemenea, competentele identificate
au fost repartizate diferentiat pe categorii de angajati — personal auxiliar/necalificat,
muncitori, specialisti $i manageri. In cazul personalului auxiliar si al muncitorilor,
respondentii au avut de evaluat cate 7 competente, in cazul specialistilor 10
competente, iar in cazul managerilor 11 competente. Respondentii au apreciat
competentele angajatilor pe o scald de la ,,1” la ,,57, in care ,,1” reprezinti nivelul
minim de competent, iar ,,5” nivelul maxim. Necesitatea evaluirii diferentiate a
competentelor angajatilor este argumentatd de gradul diferit de instruire

profesionala a angajatilor, fapt ce nu poate fi realizat printr-o evaluare globala. In
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cazul angajatilor auxiliari, aprecierile oferite de respondenti asupra competentelor
pe care acestia le detin sunt prezentate in Figura 6.15.

Asa cum rezultd din Figura 6.15, cele mai slab apreciate au fost compe-
tentele generale in domeniul IT (2,28) si competentele lingvistice (2,44). Sunt
doud competente generale care se dezvoltd si se dobandesc pe durata studiilor
generale, la fel ca si alte competente, cum ar fi cele aritmetice sau de alfabe-
tizare, urmatoarele competente dupa aprecierea oferita de respondenti. Luand
in consideratie faptul ca aceste competente, in cazul personalului auxiliar, se
dezvoltd in scoala generald, constatim contributia acesteia la dezvoltarea
competentelor generale.

Figura 6.15. Valoarea medie inregistratd in procesul evaludrii
competentelor personalului auxiliar in organizatiile respondente

387 397
3,65 338 3,68
I I I ] 2’28 I I

Competentede Competente Competentede Competente ~ Competente  Competente ~Competente de
alfabetizare aritmetice(calcul comunicare  lingvistice generalein  specificepostului lucru in echipi
(citire) matematic) verbaldsiscrisa (cunoasterea  domeniulIT de munca
unei limbi
straine)

*

e

—
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Sursa: Elaboratd de antor.

In cazul muncitorilor, dezvoltarea competentelor are loc nu doar in scoala
generald, ci si in scolile de meserii sau centrele de excelentd in care persoanele
dobandesc o anumita meserie sau calificare ce le asigurd o sigurantd mai mare
pe piata muncii.

In Figura 6.16. sunt prezentate rezultatele evaludrii competentelor
muncitorilor.
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Figura 6.16. Valoarea medie inregistratd in procesul evaludrii
competentelor muncitorilor in organizatiile respondente
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Competentede  Competente Competentede  Competente Competente Competente Competente de
alfabetizare aritmetice (calcul comunicare lingvistice generalein  specifice postului lucru in echipa
(citire) matematic) verbalasiscrisi (cunoasterea domeniul IT de munca
unei limbi
straine)

Sursa: Elaboratd de antor.

Chiar daci competentele generale in domeniul IT si cele lingvistice au
obtinut o apreciere putin mai mare decat in cazul personalului auxiliar, acestea
rdman a fi cele mai vulnerabile si in randul muncitorilor. Aceasta demonstreaza
cd in scolile de meserii sau in centrele de excelentd se pune accent mai mult pe
dobandirea competentelor specifice unei anumite meserii §i mai putin pe
dezvoltarea competentelor generale care se dobandesc In scoala generala.
Aceeasi situatie se constata si in cazul competentelor aritmetice, de alfabetizare
si de comunicare. Dimpotrivd, observim o apreciere mai inaltd a compe-
tentelor specifice postului de munci, fapt ce demonstreaza cd organizatiile
investesc pentru dezvoltarea acestor competente.

Evaluarea profesionalismului specialistilor s-a realizat prin aprecierea datd
celor 10 competente incluse in chestionar, cu 3 competente mai mult decat in
cazul personalului auxiliar si al muncitorilor. Astfel, au fost adiugate competentele
profesionale in domeniul IT, competentele de relationare si cele interculturale.
Aceste trei noi competente incluse pentru evaluarea specialistilor si a managerilor
determind, mai mult sau mai putin, nivelul de profesionalism al acestora, consi-
derandu-le oportune pentru evaluarea ,,gulerelor albe” in cadrul organizatiilor.

Pe masuri ce procesul de globalizare a economiilor nationale este in crestere,
iar migratia internationali a fortei de muncd a inregistrat salturi evidente,
dezvoltarea competentei interculturale este mai mult decat necesard. In aceste
conditii, pentru a face fatd presiunilor economice si provocirilor externe
organizatile autohtone trebuie si ia in consideratie necesitatea dezvoltirii
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competentei interculturale. In Figura 6.17 sunt prezentate rezultatele evaluitii
competentelor profesionale ale specialistilor.

Figura 6.17. Valoarea medie inregistratd in procesul evaludrii
competentelor specialistilor in organizatiile respondente

Competente interculturale 4.2
Competente de relationare 4,41
Competente de lucru in echipi 4,48
Competente specifice postului de munca 4,53
Competente profesionale in domeniul IT 3.69
Competente generale in domeniul IT 4,11
Competente lingvistice (cunoastere a unei limbi straine) 3,98
Competente de comunicare verbala si scrisa 4.50
Competente aritmetice (calcul matematic) 4,49
Competente de alfabetizare (citire) 4,54
0 0,5 1 15 2 25 3 3,5 4 435 S

Sursa: Elaboratd de antor.

Din multitudinea competentelor prezentate in Figura 6.17., constatam ca cea
mai micd apreciere a fost inregistratd in cazul competentei profesionale in
domeniul IT (3,69). Aceasta demonstreaza existenta unor dezechilibre intre nivelul
de instruire in domeniul IT in institutiile de invatamant si necesitatile mediului de
afaceri pentru acest segment. De asemenea, se constatd aceeasi situatie si in cazul
competentei lingvistice. Chiar dacid aceste doud competente sunt dezvoltate si in
institutiile universitare, existd rezerve ce necesitd o imbunatitire, prin actualizarea
programului de studii care sd ,apropie” nivelul acestor competente de cerintele
angajatorilor. La randul lor, angajatorii pot initia dezvoltarea unor programe de
formare profesionald continua pentru dezvoltarea acestor competente. Rezultatele
obtinute demonstreazi necesitatea imbunatatirii si a unor competente generale,
cum ar fi competentele de alfabetizare sau cele aritmetice, ori cele de comunicare
verbala sau scrise. Chiar daci competenta interculturali nu vizeazi la moment
toate organizatiile autohtone, in special cele mici, aceasta a primit un scor relativ
bun in procesul evaluarii.

Ultima categorie de angajati inclusa in cercetare au constituit-o managerii de la
toate nivelurile ierarhice. In cazul acestei categorii de angajati au fost identificate 11
competente, In afara de cele 10 competente specificate pentru specialisti, in cazul
managerilor a fost adaugata si competenta manageriald (Figura 6.18).
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Figura 6.18. Valoarea medie inregistratd in procesul evaludrii
competentelor managerilor in organizatiile respondente

Competente interculturale 4,46
Competente riale 4,58
Competente de relati e 4,56
Competente de lucru in echipa 4,61
Competente specifice postului de munca 4.59

Competente profesionale in domeninl [T ——— 3 08

Competente generale in domeninl IT 4,29
Competente lingvistice (cunoastere a unei limbistriine) 4,27
Competente de comunicare verbali si scrisa 4,66
Competente aritmetice (calcul matematic) 4,58
Competente de alfabetizare (citire) 4.63
3.0 38 4 4.2 4.4 4,6 4.8

Sursa: Elaboratd de antor.

Potrivit Figurii 6.18., valoarea medie inregistrati In procesul evaludrii
competentelor managerilor este superioard celor inregistrate pentru celelalte
categorii de angajati. O apreciere Inaltd a fost data competentei de munci in
echipd, ceea ce este firesc in cazul managerilor pentru a asigura un nivel inalt de
performant la nivel de subdiviziune sau sector.

Aprecieri inalte au fost inregistrate in cazul competentei de relationare
(4,56) si al celei interculturale (4,40), chiar dacd acestea sunt mai putin
cunoscute in procesul de evaluare a profesionalismului managerilor.

Generalizand asupra procesului de evaluare a competentelor pentru toate
categoriile de angajati din organizatiile autohtone, constatam ca competentele
generale in domeniul IT si cele lingvistice au obtinut cea mai slaba apreciere,
comparativ cu celelalte competente.

Valoarea inaltd oferitd competentei specifice postului de muncid poate fi
determinati de implicarea mai mare a organizatiilor in procesul de perfectio-
nare sau actualizare a cunostintelor si abilititilor profesionale, prin organizarea
si sustinerea financiara a diferitor programe de formare profesionala.

O alta problemd abordata In prezenta cercetare se referi la eventualele
probleme sau deficiente observate frecvent la tinerii angajati, absolventi recenti ai
institutiilor de invatamant.

Pentru a avea o analizi comprehensiva a tuturor deficientelor inregistrate la
tinerii angajati, in chestionarul elaborat au fost propuse mai multe variabile. Fiecare
variabild reprezenta o deficientd sau problema intalnitd la tinerii angajati.
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De asemenea, respondentii au trebuit sa identifice problemele sau deficientele
pe categorii de angajati: personal auxiliar, muncitori, specialisti $i manageri. Prima
deficienta indicatd in chestionar a fost dificultatea adaptarii in organizatze, iar rezultatele
sunt prezentate in Figurile 6.19a. si 6.19b.

Figura 6.1%a. Figura 6.19b. Distributia
Distributia rezultatelor rezultatelor respondentilor privind
respondentilor privind dificultatea adaptdrii in organizatie

dificultatea adaptdrii in in functie de numdrul de categorii
organizatie, % de personal, %
17,1 331 80 66,9
60
= Personal auxiliar
= Muncitori 40 249
41,3 Specalisti 20
Manageri . 25 57
0 — |
O categorie de Doua categorii Trei categorii Patru categorii
55,5 angajati deangajati  deangajati  de angajati
Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

Tranzitia de la scoald la locul de munci reprezinta un proces care dureaza
in timp. In functie de calittile si nivelul de pregatire a persoanei, tranzitia poate
fi mai scurta sau de durata, fapt ce influenteazd procesul de adaptare a noului
angajat in organizatie.

In multe situatii, perioada de adaptare a noilor angajati se realizeazd mult
mai dificil. Dificultatea adaptarii tinerilor angajati In organizatie ar putea fi
cauzatd si de nivelul de pregatire a acestora pentru meseria sau profesia
respectivi, exprimat prin competentele asimilate pe parcursul studiilor.

In conditiile inregistrarii unui deficit sporit de fortd de munci pe piata
muncii, organizatiile accepta persoane fird a mai tine cont de nivelul lor de
competente, fapt ce creeaza dificultiti in procesul de adaptare in organizatie.

Asa cum rezultd din Figura 6.19a., deficientele de adaptare in organizatie se
intalnesc cel mai mult la muncitori (55,5%), dupi care urmeaza specialistii cu
41,3%. Rezultatele cercetdrii aratd cd, indiferent de institutia absolvitd — scoald
de meserii, centru de excelenta sau universitate —, tinerii angajati intampina
probleme de adaptare in organizatie. Acest fapt demonstreaza ca institutiile de
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invitimant trebuie si acorde atentie in egald masurd atat competentelor
profesionale cat si celor generale sau transversale, ceea ce ar permite o integrare
mai rapidd a absolventilor in organizati. Mai mult, unele organizatii au
evidentiat probleme de adaptare in organizatie nu doar la o singura categorie de
angajati (Figura 6.19b.). 5.7% dintre organizatiile respondente au mentionat ca
deficiente de adaptare in organizatie se observa la toate categoriile de angajati.

Dificultatea de adaptare in organizatie a tinerilor angajati poate fi cauzata si
de decalajul mare dintre competentele detinute de persoana nou-angajata,
recent absolventa a institutiei de Invitamant, si cele solicitate de organizatie.
Astfel, existenta unui decalaj intre cunostintele profesionale detinute de tanarul
angajat si cele solicitate de organizatie a constituit urmatoarea variabild de
raspuns (problemad, deficientd) indicata in chestionar (Figurile 6.20a. si 6.20b.)

Din numarul total de 307 organizatii respondente care au semnalat aceasta
problema, 62,4% au mentionat aceastd problema in randul tinerilor specialisti
(Figura 6.20a.). Peste 42% au observat aceastd problema in randul tinerilor
muncitori, iar mai bine de un sfert dintre organizatiile respondente au constatat
aceastd problema la angajarea tinerilor pe posturi manageriale.

De asemenea, 57,3% dintre organizatiile respondente au observat aceastd
problema doar la o singuri categorie de angajati, in timp ce o treime, la doud
categorii de angajati (Figura 6.20b.).

Figura 6.20a. Distributia rezultatelor respondentilor privind existenta
decalajului mare dintre cunogstingele profesionale detinute de tinerii
angajati si cele solicitate de organizatie, %

26,2 21.3
= Personal auxiliar
= Muncitori
42.4 Specalisti
Manageri
62.4

Sursa: Elaboratd de antor.
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Figura 6.20b. Distributia rezultatelor respondentilor privind existenta
decalajului mare dintre cunogstintele profesionale detinute de tinerii
angajati si cele solicitate de organizatie in functie de numdrul de
categorii de personal, %

70 57.3

60 i

50

40 33,7

30

20 l 7.8

10 ' 1.3

0 = —_—
O categorie Doua Trei categorii Patru
de angajati categoriide de angajati categoriide
angajati angajati

Sursa: Elaboratd de antor.

Atat dificultatea de adaptare in organizatie cat si existenta unui decalaj intre
cunostintele detinute de tinerii angajati si cele solicitate de organizatie
determind multi angajati, in special tineri, si piardd din entuziasmul profesional,
respectiv s aiba o atitudine mai putin buna fata de munca pe care o exercita.

In aceste conditii, multi angajati tineri incearca sd se orienteze spre alte
locuri de muncd sau chiar alte organizatii. Devotamentul fata de munca
depinde si de interesul profesional al fiecirui angajat, precum si de aspiratiile
sale in cariera profesionala. Lipsa devotamentului fata de munca a fost o alta
variabild inclusd In chestionar, pentru a constata dacid aceasta problema exista
in randul tinerilor angajati (Figurile 6.21a, si 6.21b,).

Figura 6.21a. Distributia rezultatelor respondentilor privind lipsa
devotamentului fatd de muncd in randul tinerilor angajati, %

12,1
32,4 521 = Personal auxiliar
= Muncitori
= Specalisti
Manageri
62.8

Sursa: Elaboratd de antor.
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Figura 6.21b. Distributia rezultatelor respondentilor
privind lipsa devotamentului fatd de muncd in functie de
numdrul de categorii de personal, %

57,9
29,7
7,6 4,8
O CATEGORIE DOUA TREI CATEGORII PATRU
DE ANGAJATI CATEGORII DE DE ANGAJATI CATEGORII DE
ANGAJATI ANGAJATI

Sursa: Elaboratd de antor.

Rezultatele obtinute dovedesc ci 290 de respondenti din totalul de 350
semnaleazd existenta acestei probleme in cazul angajatilor tineri. Aceastd
problemd a fost identificatd mai mult in cazul ,,gulerelor albastre” — personal
auxiliar (52,1%) si muncitori (62,8%) (Figura 6.21a). Intr-un numir mai mic,
aceasta problema existd si in cazul tinerilor specialisti — 32,4% din organizatiile
respondente. Lipsa devotamentului fatd de munca nu vizeazd doar o singuri
categorie de personal. 4,8% dintre organizatiile respondente au aritat cd aceasta
problema existd la toate cele patru categorii de personal indicate In chestionar
(Figura 6.21b.).

Participarea organizatiilor la diferite actiuni comunitare sau de mediu se
face cu ajutorul angajatilor, dincolo de sarcinile si responsabilitatile profesionale
in care acestia pot fi antrenati de organizatie. In prezentul demers stiintific ne-
am propus sa analizam atitudinea angajatilor tineri fatd de aceste probleme.
Astfel, ca variantd de raspuns inclusa in cercetare a fost formulatd /psa de
responsabilitate sociald §i constientizare civicd, iar rezultatele obtinute sunt prezentate
in Figurile 6.22a. si 6.22b.
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Figura 6.22a. Distributia rezultatelor respondentilor
privind lipsa de responsabilitate sociald si constientizare civicd
in randul tinerilor angajati, %

15,3

57.3 = Personal auxiliar
= Muncitori
= Specalisti

Manageri

60,0

Sursa: Elaboratd de auntor.

Figura 6.22b. Distributia rezultatelor respondentilor
privind lipsa de responsabilitate sociald si constientizare civicd
in functie de numdrul de categorii de personal, %

700 588

60,0

50,0

40,0 29,0

30,0

i | IR
O categorie  Doua Trei Patru
de angajati categoriide categoriide categoriide

angajati angajati angajati

Sursa: Elaboratd de antor.

Problema lipsei de responsabilitate sociala si constientizare civica in randul
angajatilor tineri a fost subliniata de 255 de organizatii respondente din totalul
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de 350. Aceastd problema este evidentiati cel mai mult in cazul personalului
auxiliar si al muncitorilor (Figura 6.22a). Intr-o proportie mai mare, comparativ
cu celelalte probleme, lipsa responsabilitatii sociale si a constientizdrii civice
este observata in randul tinerilor manageri (15,3%). De asemenea, constatim cd
aceastd problema a fost observatd la mai multe categorii de personal In acelasi
timp (Figura 6.22b.).

Contributia angajatilor la asigurarea performantei organizationale este
evidentd si dovedita de mai multe cercetdri in domeniu. De aceea, organizatiile
doresc sa atragi de pe piata muncii persoane nu doar bine pregitite din punct
de vedere profesional, ci si cu initiativd si angajament asumat. Potrivit lui
Salancik, angajamentul asumat este o stare in care individul devine, prin
actiunile sale, obligat fata de convingerile care ii sustin activitatile si propria
implicare [4]. Pornind de la aceasta, in cercetarea noastra am dorit sa aflim
dacd initiativa §i angajamentul asumat reprezintd o problema pentru angajatii
tineri (Figurile 6.23a. si 6.23b.).

Figura 6.23a. Distributia Figura 6.23b. Distributia
rezultatelor respondentilor rezultatelor respondentilor
privind lipsa de initiativd si privind lipsa de initiativd
angajament asumat in randul §i angajament asumat in functie
tinerilor angajati, % de numdrul de categorii de
personal, %
60.0 53,8
50,0
= Personal auxilia: 40,0 34,3
38,1 = Muncitori 30,0
20,0
Specalisti 10.0 6.3 5.6
Manageri 0,0 - -
O categorie  Doua Trei Patru
de angajati categoriide categoriide categoriide
61,2 angajati angajati angajati
Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

Rezultatele cercetarii arata ca 286 de organizatii respondente, din cele 350
care au participat la sondaj, au evidentiat ca problemad /psa de initiativa si
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angajament asumat in cazul angajatilor tineri. Aceasta problema este caracteristica
pentru toate categoriile de angajati cuprinse in cercetare, insa cea mai frecventa
este valabila pentru muncitori, 61,2% (Figura 6.23a.). Multe dintre organizatiile
participante la sondaj au observat aceastd problema la mai multe categorii de
angajati (Figura 6.23b.).

In conditiile in care angajatii tineri dovedesc lipsa de iniiativa si angajament
asumat, rezultd cd ei vor evita §i asumarea unor noi responsabilititi la locul de
munca. De aceea, ne-am propus sa analizim daca evitarea responsabilitatii la locul
de munci este o problemd pentru angajatii tineri. Rezultatele obtinute la aceasta
problema sunt prezentate in Figurile 6.24a. si 6.24b.

Din totalul de 350 de organizatii cuprinse in cercetare, 279 au indicat ca
problema evitarea asumarii responsabilitatii la locul de munca din parte angajatilor
tineri. Aceastd problema are cea mai mare frecventa dintre toate cele indicate in
cercetare in cazul tinerilor cu ,,gulerele albe” (specialisti 42,3% si manageri 17,6%)
(Figura 6.24a). Aceastd problemd a fost observatd, in acelasi timp, la mai multe
categorii de angajati. 7,5% dintre organizatii au observat aceastd problema la toate
categoriile de personal incluse in studiu (Figura 6.24b).

Figura 6.24a. Distributia Figura 6.24b. Distributia rezultatelor
rezultatelor respondentilor respondentilor privind evitarea
privind evitarea asumdrii asumdrii responsabilitdtii la locul de

responsabilititii la locul de muncd muncd in functie de numdrul de
in randul tinerilor angajati, % categorii de personal, %
17,6 60,0 53,0
50,0
= Personal auxiliar 40,0 26.5
23 = Muncitori o F
" Muncitori 20.0 12,9 75
-‘spetﬁll'?'l.l lﬁ‘g . -
Manageri O categorie Doua Trei Patru
de angajati categoriide categoriide categoriide
63,1 angajati angajati angajati
Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.

In conditii de incertitudine si instabilitate economici, organizatiile trebuie sa
fie mult mai flexibile si sd modeleze activitatile in functie de evolutiile contextuale.
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In aceste conditii, angajatii sunt cei care trebuie sa vinid cu propuneri si si se
adapteze noilor situatii in care activeazd organizatia. Cu toate cd angajatii tineri sunt
mult mai flexibili §i se acomodeazd mai usor la noile situatii, in cercetarea noastra
am dorit sd evidentiem dacd aceasta este sau nu o problemai pentru ei. Rezultatele
obtinute demonstreazd cd angajatii tineri au probleme in ceea ce priveste
acomodarea si actionarea in situatii noi (Figurile 6.25a. si 6.25b.).

Figura 6.25a. Distributia rezultatelor respondentilor privind problema
acomoddrii si actiondrii in situatii noi in randul tinerilor angajati, %

16,3

= Personal auxiliar
= Muncitori

44.9
= Specalisti

Manageri

Sursa: Elaboratd de antor.

Figura 6.25b. Distributia rezultatelor respondentilor privind problema
acomoddrii si actiondrii in situatii noi in functie de numdrul de categorii
de personal, %

80,0 61,6

60,0

40,0 28.3

20,0 I 5.1 5.1

0 0 | |
O categorie Doua Trei Patru
de angajati categoriide categoriide categoriide
angajati angajati angajati

Sursa: Elaboratd de antor.
Rezultatele cercetarii aratd ca 276 de respondenti - ceea ce constituie 78,9%

din totalul respondentilor - au semnalat existenta problemei de acomodare si
actionare in situatii noi in cazul angajatilor tineri. Totodata, se constatd un
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numdr mare de respondenti (44,9%) care semnaleazd aceastd problema in
randul tinerilor specialisti (Figura 6.25a). in conditiile cand mediul economic
devine mai incert $i mai instabil, cand organizatile sunt ,obligate” si se
adapteze cu rapiditate la noile situatii, angajatii trebuie sa fie pe aceeasi lungime
de undi cu organizatia. In astfel de situatii nu mai conteazi doar competentele
profesionale pentru a face fata noilor rigori, ci si alte competente, generale, care
modeleaza comportamentul individului pentru a reusi sd actioneze mult mai
rapid la astfel de situatii indiferent de postul ocupat, fie ci este vorba de unul
de executie sau managerial. De asemenea, constatam cd 5,1% dintre
organizatiile care au sesizat aceasta problema considerd ca este caracteristicd
pentru toate categoriile de personal (Figura 6.25b.).

Orice organizatie care aspira la performanta constientizeaza faptul ca, pentru a
atinge rezultatul dorit si a deveni competitiva, trebuie si investeasca in instruirea
angajatilor. Rezultatele dorite de organizatii se pot obtine printr-un efort conjugat
din partea managementului superior, pe de o parte, si al angajatilor, pe de altd
parte. In cazul angajatilor tineri, am dorit sd analizim dorinta acestora de a invita,
contribuind astfel la realizarea obiectivelor organizationale, dar si la cresterea
valorii capitalului uman al acestora. Rezultatele obtinute demonstreazi lipsa
dorintei de a invata din partea angajatilor tineri (Figurile 6.26a. si 6.26b.), problema
sesizatd de 79,1% din totalul organizatiilor respondente.

Figura 6.26a. Distributia rezultatelor Figura 6.26b. Distributia

respondentilor privind lipsa rezultatelor respondentilor
dorintei de a invdta in randul privind lipsa doringei de a
tinerilor angajati, % invdta in functie de numdrul de

categorii de personal, %

11,2 80,0
58,8
60,0
26.7 54.0 = Personal auxiliar
40,0 28,9
= Muncitori
20,0 l 7,6 47
Specalisti
F 0.0 - —
Manageri O categorie Doua  Treicategorii  Patru
de angajati categoriide de angajati categoriide
65,3 angajati angajati
Sursa: Elaboratd de antor. Sursa: Elaboratd de antor.
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Potrivit Figurii 6.26a., categoriile de angajati care doresc mai putin si invete
sunt personalul auxiliar (54,9%) si muncitorii (65,3%). Totodata, constatim o
pondere relativ mare a respondentilor care au semnalat ca si tinerii specialisti au
rezerve in dorinta lor de a invata (Figura 24a.). Ca si in celelalte situatii, aceasta
problema este caracteristica nu doar pentru o categorie de personal (Figura 6.20b.).
Din figura respectiva se constatd ¢ 4,7% au observat lipsa dorintei de a invita in
cazul tuturor categoriilor de personal cuprinse in cercetare.

Desi angajatii tinerii se considera mult mai flexibili, cu idei inedite si preocu-
pati de noi cunostinte, rezultatele cercetirii demonstreaza existenta mai multor
deficiente sau probleme in cazul acestora. Lipsa unei motivatii corespunzatoare
determina tinerii angajati si fie mai reticenti si mai putin implicati in activitatea
organizatiei. De asemenea, lipsa unei bune coordonari a programelor de formare
profesionala intre institutile de invatdmant si reprezentantii mediului de afaceri
conduce la identificarea lacunelor in activitatea angajatilor tineri.

Implementarea diferitelor practici de dezvoltare a resurselor umane
conduce la cresterea productivititii, fapt ce permite organizatiilor s obtina
mai mult de la angajatii acestora [6]. Aceste practici cuprind perfectionarea
profesionald, policalificarea si imbunatatirea flexibilititii comportamentale
[18]. In alt context, MacDuffie si Kochan (1995) sustineau cd instruirea este
principala activitate pentru a avea angajati calificati, flexibili si bine pregatiti din
punct de vedere profesional [13]. Mai mult, forta de munca calificata are mai
mari sanse sa ramana in sfera ocuparii, diminuandu-se astfel riscul de a deveni
somera.

Desi multe organizatii constientizeaza impactul instruirii profesionale
asupra asigurarii performantei organizationale si a avantajului competitiv, unele
sunt inca reticente in ceea ce priveste investitiile in acest domeniu. In mare
parte, acestea acceptd instruirea ca mijloc important al cresterii productivitatii,
dar in acelasi timp limiteaza costurile instruirii profesionale [2].

Alocarea resurselor financiare pentru instruirea si dezvoltarea capitalului
uman din cadrul organizatiei reprezinta decizii strategice in materie de investitii,
deoarece capitalul uman este considerat un activ strategic [5].

in organizatiile orientate spre investitii mari, practicile managementului

resurselor umane sunt utilizate ca instrumente pentru dezvoltarea unei forte
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de munca care creeazd un avantaj competitiv, in timp ce, in organizatiile cu
investitii reduse, practicile managementului resurselor umane nu sunt
preocupate la fel de mult de dezvoltarea capitalului uman pe termen lung [7].

In ceea ce priveste organizatiile din RM, acestea constientizeazd tot mai
mult necesitatea investitiilor in dezvoltarea profesionald a angajatilor. Din
totalul de 350 de organizatii care au participat la sondaj, 79,4% sau 278 au
mentionat cd, in ultimii 3 ani, au oferit angajatilor programe de instruire
profesionald. Piata educationala de formare profesionala continud in RM nu
este dezvoltata suficient, iar multe organizatii au anumite reticente in ceea ce
priveste calitatea programelor de instruire profesionali. De aceea, in
cercetarea noastrd ne-am propus sd aflim cum apreciaza organizatiile din RM
situatia in domeniu, evaluand, pe o scald de la ,,1” la ,,57, anumiti factori
determinanti (Figura 6.27).

Figura 6.27. Evaluarea indicatorilor ce caracterizeazd piata
educationald de formare profesionald continud
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Sursa: Elaboratd de antor.

Chiar daca piata educationald de formare profesionald continud nu este
destul de dezvoltata in RM, fiind evaluatd in medie cu 3,46, organizatiile au
apreciat suficient de bine (3,72) eficacitatea programelor de instruire
frecventate de angajatii organizatiilor (Figura 6.26.). In acelasi timp, managerii
participanti la sondaj constientizeaza ca resursele financiare alocate pentru
instruirea profesionala sunt insuficiente, acest factor determinant fiind apreciat
cu 3,44 (Figura 6.27.).
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Eficacitatea programelor de instruire profesionald depinde de mai multi
factori: calitatea programelor de instruire profesionald, metodele de instruire
aplicate, profesionalismul formatorilor, locul desfasuririi instruirii profesionale etc.
Unul dintre obiectivele cercetarii a fost identificarea preferintelor organizatiilor in
ceea ce priveste locul desfasurarii instruirii profesionale, care poate fi influentat de:

e posibilititile financiare ale organizatiei;

e infrastructura organizatiei pentru instruirea profesionala;

e mirimea organizatiei;

e nivelul de dezvoltare a competentelor formatorilor din randul

angajatilor, in cazul desfasurarii instruirii la locul de munca etc.

Investitia in instruirea la locul de munca a fost definitd drept masura in care
organizatia aloca resurse financiare atat in invatarea formald, cat si in cea informala.
Invitarea formald a fost definiti ca o serie de activititi de invatare la locul de
munca, planificate anterior si structurate ca proceduri organizationala [12].

Indiferent de locul desfasurarii instruirii profesionale, aceasta are o legitura
semnificativd cu eficacitatea organizationald. Astfel, Aragén-Sanchez si colab.
(2003) au demonstrat ci organizatiile care fac investitii mai mari in instruirea
angajatilor ar putea obtine rezultate mai bune din punctul de vedere al
eficacititii decat cele care investesc mai putin in acest domeniu [2].

Rezultatele cercetarii dovedesc ca instruirea la locul de munca este cea mai
accesibild pentru organizatiile autohtone. Din 278 de organizatii respondente care
au oferit programe de instruire profesionald propriilor angajati, 92,1% au
mentionat cd instruirea s-a desfasurat la locul de munci al acestora (Figura 6.28.).

Figura 6.28. Preferintele organizatiilor respondente
privind locul desfasurdrii instruirii profesionale, %
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Sursa: Elaboratd de antor.
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Asa cum rezulta din Figura 6.28, organizatiile folosesc diferite locatii
pentru instruirea profesionald a angajatilor. Totodatd, remarcam un numar
relativ mic de organizatii care realizeazd instruirea profesionald a angajatilor in
cadrul institutiilor de invatamant superior, doar 50,7%, fiind penultima in
clasamentul preferintelor organizatiilor privind locul desfasurarii instruirii
profesionale. Aceasta demonstreaza cd institutiile de Invitamant superior nu
sunt pregitite pentru prestarea unor astfel de servicii sau nu au fost dezvoltate
parteneriate pentru formarea profesionald continua a angajatilor.

Locul desfisurarii instruirii profesionale depinde de categoria de personal
care participd la acest proces. Daca in Figura 6.28. am aritat preferintele
organizatiilor in ceea ce priveste locul desfasuririi instruirii profesionale in
general, in Tabelul 6.10. prezentam acelasi aspect pe categorii de personal.

Tabelul 6.10. Preferintele otganizatiilor privind locul desfigurarii
instruirii profesionale pe categorii de personal, %

Locul desfagurarii instruirii Muncitori | Specialisti | Manageri Total
profesionale organizatii

Locul de munci 75,4 61,7 449 256
Centrul de instruire din cadrul 40,4 72,5 46,6 178
organizatiei
Centre specializate de instruire 30,1 65,6 58,9 209
din tard
Institutiile de invatimant 255 60,7 54,6 141
superior din tard.
Centre de instruire din 13,0 48,1 67,9 131
strdindtate.
Intreprinderile partenere, ca 28,4 67,6 54,7 148
schimb de experienta.

Sursa: Elaborat de antor.

Din Tabelul 6.10. constatam ca, din 256 de organizatii care realizeaza
instruirea la locul de munci, trei patrimi folosesc aceasta modalitate In cazul
muncitorilor, iar mai bine de trei cincimi, in cazul specialistilor. Este o
modalitate accesibila de instruire, In special in cazul muncitorilor, deoarece are
atat un caracter formal, cat si unul informal. Luand in consideratie faptul c4, in
cazul realizarii instruirii profesionale in afara organizatiei, cheltuielile cresc,
utilizarea altor locatii pentru instruirea profesionald se aplici mai mult in cazul
specialistilor si al managerilor (Tabelul 6.10.).

342



Pornind de la ideea ci instruirea profesionald presupune anumite costuri
pe care trebuie sa le suporte organizatia, decizia privind implementarea unor
programe de formare profesionali urmireste anumite obiective. De aceea,
ne-am propus si analizim obiectivele urmarite de organizatii In procesul
instruirii profesionale (Tabelul 6.11.).

Tabelul 6.11. Obiectivele instruirii profesionale ale organizatiilor
pe categorii de personal, %

Obiectivele Muncitori | Specialisti | Manageri Total
instruirii profesionale organizatii

Aprofund tintel

pro unuarea cun~0§ intelor 504 511 371 278
de culturd generald
D | tel

ezvo~ tarea competentelor 396 824 558 278
profesionale
I irea legislatiei national
Ansu§1rea ~egls atiei nationale 20,9 64.0 658 278
in domeniu
j\: . .1 .1. . .

nsu§11tea noilor abilitdti 44 745 547 278
profesionale
Insusirea unei limbi strdine 19,8 54,0 64,0 278
Ind iul itatii

i domeniut securitagl 60,4 74,1 66,2 278
si al sanatitii muncii

Sursa: Elaborat de antor.

Potrivit Tabelului 6.11, obiectivele organizatillor in ceea ce priveste
instruirea profesionald a angajatilor diferd in functie de categoriile de personal.
Unul dintre obiectivele instruirii profesionale ale organizatiilor autohtone a fost
legat de instruirea angajatilor in domeniul securititii si al sanatitii muncii.
Ponderea mare a personalului participant la instruirea in domeniul securitatii si
sanatatii muncii este determinati de reglementarea legald care presupune
obligativitatea in acest domeniu. Astfel, in ultimii 3 ani, instruirea in domeniul
securitdtii $i sindtatii muncii a fost organizata in trei cincimi dintre organizatiile
respondente pentru muncitori, aproape trei pdatrimi pentru specialisti si
aproximativ doud treimi pentru manageri  (Tabelul 6.11.). Dezvoltarea
competentelor profesionale si insusirea noilor abilititi profesionale, ca
obiective ale instruirii profesionale, au fost orientate mai mult spre specialisti.
Rezultatele cercetdrii aratd cd 82,4% dintre organizatile respondente au
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organizat programe de instruite pentru dezvoltarea competentelor
profesionale, iar 74,5% pentru insusirea noilor abilitati profesionale.

Orice obiectiv al instruirii profesionale poate fi evaluat prin rezultatele
obtinute de organizatie In perioada postinstruire. Park si Jacobs (2011) au constatat
ca rezultatele invatarii la locul de munca pot fi grupate in trei categorii:

e rezultatele invatarii la locul de munca din formare, cum ar fi: satisfactia
angajatilor, angajamentul, motivatia, comportamentul si performanta
individuald sau de grup;

e rezultate ale performantei organizationale, cum ar fi: productivitatea,
calitatea, inovatia, absenteismul, fluctuatia si conflictele;

e rezultatele financiare organizationale, cum ar fi: profitul, rentabilitatea
investitiei, rentabilitatea activelor, rentabilitatea capitalului propriu si
valoarea de piata pentru companiile listate la bursa [16].

Pornind de la cele mentionate mai sus, ne-am propus sa evidentiem beneficiile
inregistrate de organizatiile respondente, ca urmare a implementdrii programelor
de formare profesionald continua. La aceastd Intrebare au fost propuse 9 variante
de raspuns, fiecare organizatie respondentd avand posibilitatea si ofere un raspuns
multiplu, prin alegerea mai multor variante. Rezultatele obtinute la aceasta intre-
bare sunt prezentate in Figura 6.29.

Figura 6.29. Beneficiile obtinute de organizatiile respondente
ca urmare a formdrii profesionale continue, %
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Reducerea fluctuatiei personalului S———— ) 3
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Diminuarea erorilor in exercitarea sarcinilor de munca 56,1
Cresterea atasamentului fata de organizatie 34.2
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Sursa: Elaboratd de antor.
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Potrivit Figurii 6.29., constatdm cd. in marea majoritate a organizatiilor
respondente (76,6%), efectul pozitiv al formarii profesionale continue s-a
observat in sporirea performantei in munca si a competitivitatii organizationale.

In mai bine de 50% dintre organizatiile respondente care au oferit pro-
grame de formare profesionald continud, beneficiile acestora s-au observat in:
sporirea calitatii produselor si serviciilor prestate (60,1%), diminuarea erorilor
in exercitarea sarcinilor de munca 56,1% si sporirea motivatiei in munca
(52,5%).

In acelasi timp, constatim ci doar in 22,3% dintre organizatiile respon-
dente care au organizat programe de formare profesionalid continud efectele
pozitive ale acestora s-au concretizat in reducerea fluctuatiei personalului, iar in
34,2%,in cresterea atasamentului personalului fata de organizatie.

Asa cum s-a mentionat deja, au existat organizatii care nu au oferit instrui-
re profesionald propriilor angajati. Pentru cercetarea noastrd a fost important sa
aflim motivele pentru care organizatile nu au oferit formare profesionald
continua angajatilor in ultimii 3 ani. Rezultatele obtinute sunt prezentate in
Figura 6.30.

Figura 6.30. Motivele pentru care organizatiile nu au oferit
instruire profesionald angajatilor, %
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Sursa: Elaboratd de antor.
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Din Figura 6.30 constatam cd 36% sau 50% dintre organizatiile
respondente care nu au oferit programe de formare profesionald continua in
ultimii 3 ani au mentionat cd acestea nu au fost necesare. In cazul a 29.2%
dintre organizatii, pandemia Covid-19 a constituit principalul impediment in
organizarea programelor de formare profesionald continua.

Posibilitatile financiare ale organizatiei conteaza foarte mult in procesul
organizirii programelor de formare profesionald continua, iar in lipsa resurselor
financiare acestea renuntd la instruirea profesionald. Astfel, lipsa resurselor
financiare a fost motivul pentru care 20,1% din organizatiile respondente nu au
oferit formare profesionald continud propriilor angajati, iar in cazul a 13,9%
motivul a fost reprezentat de costurile mari ale acestor programelor.

Totodatd, constatam cd motivul pentru care 5,6% dintre organizatiile
respondente nu au organizat instruire profesionald In ultimii 3 ani a fost faptul
cd programele de formare profesionald continud organizate anterior nu au avut
efecte benefice pentru organizatie.

In vederea obtinerii unor rezultate relevante In domeniul instruirii si
dezvoltirii profesionale a personalului este necesar ca aceasta activitate sa fie
administrata eficient la nivel organizational.

Luand in consideratie faptul cd instruirea profesionald implici costuri
financiare care trebuie suportate de organizatii, managementul superior al
acestora trebuie si adopte o atitudine pozitivd, constientizand totodatd cd
investitiile efectuate In acest scop se vor observa in timp prin performanta
angajatilor la locul de munci, contribuind la imbunitatirea unor indicatori
economici si financiari.

Pornind de la cele mentionate mai sus, am analizat modul cum este
administrata activitatea de instruire profesionald in organizatiile autohtone. in
acest context, am identificat 12 elemente caracteristice instruirii profesionale,

pentru a evalua aplicabilitatea acestora in organizatiile autohtone (Tabelul
6.12.).
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Tabelul 6.12. Aplicabilitatea elementelor specifice instruirii profesionale
in otganizatiile autohtone, %

Itemii DA NU
Organizatia are angajatd o persoand sau o subdiviziune responsabila 58.6 414
de instruirea profesionald a angajatilor. ’ ’
Organizatia elaboreaza anual un plan de instruire profesionala a 554 446
angajatilor. ’ ’
Organizatia elaboreaza si aproba anual bugetul pentru instruirea 520 471
profesionali a angajatilor. ’ ’
Organizatia are incheiate acorduri de colaborare cu prestatorii de 391 60.9
servicii educationale. ’ ’
Organizatia dispune de infrastructura $i personalul necesar pentru 62.9 371
realizarea instruirii in cadrul organizatiei ’ ’
Organizatia evalueaza necesitatile viitoare de competente profesionale. 75,7 243
Instruirea angajatilor se realizeaza prin cursuri de formare 563 437
profesionali prin eliberatea certificatului corespunzitor. ’ ’
Instruirea angajatilor se realizeaza la postul de munca. 82,3 17,7
Instruirea angajatilor se face prin rotatia pe posturi sau detagari. 40,6 59,4
Instruirea profesionala se realizeaza prin participiri la conferinte, 520 471
mese rotunde workshop-uri etc. ’ ’
Organizatia evalueaza rezultatele instruirii profesionale ale angajatilor. 67,1 329
Organizatia dispune de o politici in domeniul planificarii carerei 50.6 49.4
profesionale. ’ ’

Sursa: Elaborat de antor.

Analizand datele din Tabelul 6.12., observim nivelul de implicare a
organizatiilor in administrarea eficientd a procesului de instruire profesionala.
Trebuie mentionat faptul cd aplicabilitatea unora sau altora dintre elementele
specifice instruirii profesionale depinde de marimea organizatiei, deoarece isi
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permite sa administreze mai eficient aceastd activitate prin antrenarea mai
multor persoane si prin alocarea mai multor resurse financiare.

Din datele prezentate In Tabelul 6.12, constatim cd in 58,6% dintre
organizatiile respondente existd o persoana sau o subdiviziune responsabila de
administrarea activitatii de instruire. Faptul ci 82,3% dintre organizatiile
respondente au mentionat ca instruirea se face la locul de munci este
determinat de cheltuielile mai mici pentru instruirea personalului.

De asemenea, constatam ca un numar redus de organizatii respondente
(39,1%) au incheiate parteneriate cu institutiile prestatoare de servicii
educationale, ceea ce demonstreaza cd piata serviciilor de formare profesionald
continud in RM nu este suficient de bine dezvoltata, fapt confirmat de
organizatiile respondente si la una dintre intrebdrile anterioare incluse in
chestionat.

De asemenea, rotatia pe posturi, ca metoda de instruire profesionald este
mai putin aplicatd in organizatiile din RM. Din cele 350 de organizatii cuprinse
in cercetare, rotatia pe posturi ca metodd de instruire, este folositd doar de
40,6% dintre organizatiile respondente.

Facand o paralela cu rotatia pe posturi, ca metoda de organizare a muncii,
aspect analizat in paragraful anterior, constatim ca organizatiile autohtone sunt
mai putin familiarizate cu aceastd practicd manageriala. In acest caz, aprecierea
rotatiei pe posturi ca metoda de organizare a muncii a fost, la fel, destul de
modesta.

In vederea evaludrii necesitatilor viitoare de competente profesionale ale
organizatiilor autohtone, am solicitat organizatiilor respondente si indice com-
petentele care trebuie dezvoltate in randul angajatilor.

In afari de competentele evaluate de organizatiile respondente, rezultatele
tiind prezentate la Inceputul acestui paragraf, in chestionar a fost inclus un set
de competente, inclusiv dintre cele prezentate anterior, pentru a se vedea care

trebuie dezvoltate la nivel organizational. Rezultatele sunt prezentate in Figura
6.31.
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Figura 6.31. Evaluarea necesitdtilor viitoare de competente
in organizatiile din Republica Moldova

Competente de comunicare orali siin formascrisa INEEIII———————— 29,1%
Competente specifice postuluide munci I 57,1%
Competente profesionale in domeniul IT IEEEEEG_—_—————————— 29,4%
Competente manageriale IEEEEGEG—G——_———SSS——— 44,60
Competente lingvistice (cunoastere aunei limbistriine) IIIIININ———————— 37,1%
Competente generale in domeninl IT IEEEENN————————— 35,10
Competente de solutionare a problemelor I 50,0%
Competente de lucruin echipa IEEE— 53,7%
Competente de lucru cu clientii T 56,0%
Competente de gestionarea timpului IEEEEEEEGGEEEN————— 38,00

Competente de generarea ideilornoi IEEEEGEGEG—G—————SS——— 41,1%
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Sursa: Elaboratd de antor.

Rezultatele prezentate in Figura 6.31. dovedesc faptul cd organizatiile
autohtone simt necesitatea dezvoltirii unui spectru larg de competente. Din
multitudinea competentelor prezentate, mai mult de 50% dintre organizatiile
respondente au optat pentru dezvoltarea competentelor specifice postului de
muncd (57,1%), urmate de competentele de lucru cu clienti (56,0%),
competentele de lucru in echipa (53,7%) si competentele de solutionare a
problemelor (50,0%). Pentru multe organizatii prezinta interes si dezvoltarea
competentelor de generare a ideilor noi (41,1%) si competente de gestionare a
timpului (38,9%). Asa cum rezulti din Figura 6.30., organizatiile autohtone sunt
focusate mai mult pe dezvoltarea competentelor profesionale si a celor generale,
si mai putin pe competentele transversale, cum ar fi cele de comunicare.

Daci competentele specifice postului de munci pot fi dezvoltate nemijlocit
la locul de munca sau in cadrul organizatiei, alte competente pot fi imbunatatite
prin diferite programe de formare profesionali continud oferite de prestatorii
de servicii educationale. Astfel, datele din Figura 6.29. pot servi drept temeli,
pentru prestatorii de servicii educationale, in vederea elaborarii diferitelor
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cursuti sau programe de formare profesionala continud ai ciror beneficiari vor
fi organizatiile autohtone.

De asemenea, datele prezentate ar putea servi si pentru institutiile de
invitamant in procesul de elaborare a planurilor de invagimant pentru diferite
meserii si specialitati, astfel incat acestea sa contribuie la dezvoltarea compe-
tentelor in randul tinerilor studiosi de care organizatiile au nevoie pentru
atingerea obiectivelor.

6.4. Diagnosticul politicilor active si al implicarii angajatorilor
pe piata muncii

Politicile active pe piata muncii (ALMP) au ca obiectiv sustinerea persoanelor
vulnerabile si sunt implementate de serviciul public de ocupare a fortei de munca.
In procesul implementirii ALMP-urilor, un lucru este evident — necesitatea
implicarii angajatorilor si a organizatiilor patronale, pentru ca acestea sa devina
eficiente si receptive la cerintele pietei muncii [15]. Cercetdrile in domeniu
demonstreaza faptul ca ALMP tind sa se concentreze pe ,,partea ofertef” pietei
muncii §i s urmareascd imbundtitirea motivatiei si a calificarilor pentru persoanele
aflate In cautarea unui loc de munci si pentru someri. Latura cererii este considerata
de la sine inteleasd si nu este abordatd explicit In proiectarea sau implementarea
politicilor [1]. Totodata, angajatorii ar participa la ALMP daca asociatiile patronale
ar sustine mai mult eforturile institutilor guvernamentale in procesul implementarii
politicilor pe piata muncii [14]. Din perspectiva teoriei responsabilitatii sociale
corporative, angajatotii participa la ALMP daca considerd ci este ,,lucru corect de
ficut” din motive etice sau morale [1]. In pofida importantei ALMP, lipsesc totusi
dovezile cu privire la motivul si modul in care angajatorii participa la furnizarea
acestora de citre institutiile guvernamentale. De aceea, in prezentul subcapitol ne-
am propus sa analizim modul de percepere a ALMP de citre organizatiile din RM,
precum si disponibilitatea acestora de a participa la diferite masuri de ocupare a
fortei de munca, implementate si coordonate de ANOFM.

Pentru inceput, am analizat nivelul de cooperare intre ANOFM si
angajatori. Din totalul de 350 de organizatii respondente (angajatori), am
constatat ca 53,2% coopereazd cu ANOFM, in timp ce 46,8% au oferit un

raspuns negativ.
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Eficienta ALMP pe piata muncii depinde foarte mult si de modul cum
acestea sunt administrate de ANOFM. De aceea, in cercetarea noastrd ne-am
propus ca organizatiile care coopereazi cu ANOFM si aprecieze activitatea
acesteia pe anumite dimensiuni, pe o scald de la ,,1” la ,,5”. Rezultatele obtinute
sunt prezentate in Tabelul 6.13.

Tabelul 6.13. Evaluarea elementelor caracteristice ANOFM

Elementele caracteristice ANOFM Media | Total organizatii
Profilul profesional al fortei de munci inregistrati la 3,6 184
ATOFIM corespunde cerintelor organizationale
Subdiviziunea teritoriald ne oferd suport logistic in 3,6 184
procesul de recrutare a persoanelor din randul somerilor
Serviciile oferite de ANOFM sunt de inalti calitate 38 184
Informarea periodicd privind evolutia cererii si ofertei 35 184
fortei de munca
Informarea permanentd despre organizarea targurilor 3,7 184
locurilor de munca
Pagina WEB a ANOFM oferi suficienta informatie de care 3,8 184
avem nevoie in materie de ocupare a fortei de munci
Personalul ANOFM dovedeste profesionalism, 39 184
oferindu-ne solutii la problemele cu care ne confruntim
In ceea ce priveste forta de munca

Sursa: Elaborat de antor.

in general, aprecierile oferite de organizatiile respondente in ceea ce
priveste activitatea ANOFM si a subdiviziunilor teritoriale sunt suficient de
inalte. Cea mai inalta apreciere a fost data personalului ANOFM, cu o medie de
3,9 puncte (Tabelul 6.13). De asemenea, o apreciere destul de inaltd au primit
pentru calitatea serviciilor oferite si pagina WEB a ANOFM, ambele fiind
apreciate cu 3,8 puncte. Cea mai mici apreciere privind activitatea ANOFM se
refera la informarea privind evolutia cererii si ofertei fortei de munca (3,5
puncte).

Cooperarea intre organizatii si ANOFM se poate desfasura pe mai multe
dimensiuni. In unele situatii, legislatia nationald obligd organizatiile din RM sa
coopereze cu ANOFM in ceea ce priveste riscul ca unele categorii de forta de
munca sd devind somere sau pentru declararea posturilor vacante care apar in
organizatie. In cercetarea noastrd ne-am propus si identificim modalitatile prin
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care organizatiile coopereaza cu subdiviziunile teritoriale ale ANOFM. Astfel,
au fost oferite mai multe variante de rispuns, fiecare organizatie avand
optiunea de a oferi un raspuns multiplu la aceastd intrebare. Rezultatele sunt
prezentate in Figura 6.32.

Figura 6.32. Modalitditi de cooperare a organizatiilor cu ANOFM, %
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Py 332
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subdiviziunea subdivizinea  targurile locurilorde  pentru ocuparea privind profilul  vacante in sistemul
teritorialipentru  teritorialdprivind munca organizatede posturilorvacante  profesional al informational
ocupareaforteide  angajatii care ANOFM somerilor inregistrati  Angajare.md al
munci despre urmeazd a fi la subdiviziunea ANOFM
posturile vacante concediati teritorialia
ANOFM-ului

Sursa: Elaboratd de antor.

Rezultatele cercetdrii aratd cda 89,7% din totalul organizatiilor care
coopereaza cu ANOFM, informeazd subdiviziunile teritoriale ale acesteia cu
privire la posturile vacante. Chiar dacd legislatia prevede obligativitatea organi-
zatiilor de a informa subdiviziunile teritoriale ale ANOFM privind concedierile
care urmeazd a avea loc, doar 17,9% isi asuma aceastd responsabilitate.
Aproape un sfert dintre organizatiile respondente coopereazi cu ANOFM prin
prezentarea posturilor vacante in sistemul informational Angajare.md, admi-
nistrat de aceasta institutie guvernamentali. De asemenea, aproape doud treimi
dintre organizatiile respondente care coopereaza cu ANOFM solicita ajutor
pentru ocuparea posturilor vacante, ceea ce demonstreaza credibilitatea acestel
institutii guvernamentale. Este si un avantaj pentru organizatiile respective,
deoarece reusesc astfel si economiseascd resursele financiare care ar fi alocate
daci s-ar adresa agentiilor private de recrutare a personalului.
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Totodata, trebuie mentionat faptul ca un numadr relativ mare dintre orga-
nizatiile respondente nu colaboreazi cu ANOFM si subdiviziunile teritoriale
ale acesteia. Motivele pentru care organizatiile nu coopereazd cu ANOFM sunt
multiple (Figura 6.33.).

Figura 6.33. Motivele pentru care organizatiile nu coopereazd
cu ANOFM, %

Altele | 4,3
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Forta de munca inregistrata la ANOFM nu corespunde
cerintelor organizatiei LIS

Nu am avut necesitate de serviciile oferite de ANOFM [N 71
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Sursa: Elaboratd de antor.

Asa cum rezultd din Figura 6.33, principalul motiv pentru care 71,0% dintre
organizatiile respondente nu coopereazi cu ANOFM este ci acestora nu le-au fost
necesare serviciile oferite de aceastd institutie guvernamentala. In acelasi timp,
unele organizatii au invocat drept motiv faptul ca forta de munci ce se adreseaza
subdiviziunilor teritoriale ale ANOFM nu este calificatd (4,9%), iar In cazul a
11,1%, forta de munca nu corespunde cerintelor organizatiei. De aceea, 5,6%
dintre organizatiile respondente care nu colaboreazi cu ANOFM preferd sd se
adreseze agentiilor private de recrutare a personalului daca va fi cazul .

Exista diferite categorii de fortd de munca, considerate defavorizate pe piata
muncii, care au nevoie de suport suplimentar pentru gasirea unui loc de munca.
ANOEIM, fiind institutia guvernamentala responsabili pentru acordarea suportului
acestor categorii de fortd de munca, dezvoltd si implementeaza diferite masuri si
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actiuni pentru ajutorarea acestor persoane. Cooperarea dintre ANOFM si orga-
nizatiile autohtone presupune identificarea solutiilor pentru facilitarea angajirii
persoanelor defavorizate pe piata muncii. LLa randul lor, organizatiile care adopti o
politici de responsabilitate sociald corporativa Isi asuma atragerea pentru angajare
a unui anumit numdr de persoane defavorizate. Abordand acest subiect in
cercetarea noastra, ne-am propus sa analizam atitudinea organizatiilor fati de forta
de munci defavorizati. Pentru inceput, am dorit si constatdim dacd in organizatiile
participante la sondaj activeaza persoane considerate defavorizate pe piata muncii

(Tabelul 6.14).

Tabelul 6.14. Persoane defavorizate angajate in organizatiile

respondente
Categoriile de persoane defavorizate DA NU
Numir % Numir %
Tineri cu varste intre 16 si 24 ani 295 84,3 55 15,7
Persoane cu dizabilitati 190 543 160 45,7
Persoane eliberate din detentie 117 334 233 66,6
Cetiteni moldoveni reintorsi din straindtate 247 70,6 103 29,4
Persoane cu varstd de pensionare 253 72,3 97 27,7

Sursa: Elaborat de antor.

Potrivit Tabelului 6.14., organizatiile din RM au angajate persoane defavo-
rizate pe piata muncii. Din categoriile de personal considerate defavorizate pe piata
muncii, tinerii cu varsta de 16-24 ani sunt prezenti in cele mai multe organizatii
participante la sondaj (84,3%), dupi care urmeaza persoane cu varsta de
pensionare (72,3%). O prezentad mai micd se inregistreaza in cazul persoanelor cu
dizabilititi si al celor eliberate din detentie. Totusi, in cazul acestora apare o dilema.
Organizatiile au angajat persoane din aceste doua categorii pentru a-si exprima
solidaritatea sociali fatd de acestea sau din cauza deficitului de fortd de munca
inregistrat iIn RM? Este o intrebare al cirei raspuns il vom afla In cercetdrile
ulterioare.

Odati ce organizatiile respondente au confirmat prezenta persoanelor

considerate defavorizate pe piata muncii din RM, urmatorul obiectiv a fost de a
determina gradul de satisfactie fatd de munca prestati de acestea. Astfel, am
solicitat organizatiilor respondente sd aprecieze, pe o scala de la ,,1” 1a ,,5”, gradul
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de satisfactie fata de munca prestati de persoancle defavorizate angajate, iar
rezultatele sunt prezentate in Tabelul 6.15.

Tabelul 6.15. Nivelul de satisfactie al organizatiilor fatd de categoriile de
fortd de munca defavorizate angajate

.. . . Foarte
Categot:n(lle fdc: fo'rgatcvle Nemultumit multumit Media Tot‘al "
munci defavorizati 1 2 3 4 5 organizatii

Tineri cu varste intre 6 14 | 56 | 104 | 114 | 40 294
16 si 24 ani
Persoane cu dizabilitati 30 15 42 54 49 34 190
Persogne eliberate din 66 15 2 8 7 19 117
detentie
Cetdgeni moldoveni 21 | 12 | 50 | 82 | 82 | 38 247
reintorsi din striindtate
Persgane cu varsta de 2 9 55 91 77 38 253
pensionare

Sursa: Elaborat de antor.

Rezultatele obtinute demonstreaza cd organizatiile au o atitudine buna fata
de persoanele defavorizate angajate. Cel mai mult, organizatiile sunt multumite
de prestatia tinerilor cu varste intre 16 si24 de ani care activeaza in organizatiile
participante la sondaj. Pe scala Likert de la ,,17 1a,,57, tinerii cu varste de 16-24
ani au obtinut o medie de 4,0 puncte (Tabelul 6.15). De asemenea, organizatiile
au apreciat destul de bine atat munca desfasurati de persoanele cu varstd de
pensionare cat si cea a persoanelor reintoarse din strainitate dupd o anumita
perioada de timp. Ambele categorii au fost apreciate, in medie, cu 3,8 puncte.
Cea mai slaba apreciere intre categoriile defavorizate pe piata muncii cuprinse
in cercetare au primit-o persoanele eliberate din detentie, media fiind de 1,9
puncte. In mare parte, persoanele eliberate din detentie nu au nicio meserie sau
nivel de calificare si se adapteaza mult mai greu la mediul profesional in care
urmeaza sa activeze, fapt pentru care aprecierea este destul de modesta.

Potrivit legislatiei nationale, ANOFM implementeaza diferite masuri active pe
piata muncii, avand drept scop sustinerea persoanelor defavorizate care intampina
mari dificultiti In gdsirea unui loc de munca. Angajatorii au un rol esential in ceea
ce priveste implementarea masurilor active pe piata muncii, deoarece in functie de
atitudinea adoptati de ei depinde eficacitatea misurilor active. In aceste conditi,
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este nevoie de o implicare mai mare din partea angajatorilor si o cooperare mult
mai stransd cu ANOFM, pentru ca masurile active implementate pe piata muncii
sa ofere beneficii intregii societati.

Insd, pentru implicarea angajatorilor in procesul de implementare a masurilor
active pe piata muncii, este nevoie de promovarea acestora la scard largd si
informarea despre eventualele beneficii pe care le-ar obtine organizatiile
participante. Astfel, ne-am propus si evaluim nivelul de informare a angajatorilor
privind modul de implementare a masurilor active pe piata muncii, prin aprecierea
fiecdrei masuri active pe o scala de la ,,17” Ia ,,5” (Tabelul 6.16.).

Tabelul 6.16. Evaluarea nivelului de informare a organizatiilor
respondente privind masurile active practicate pe piata muncii

Misuri active de ocupare Deloc Foarte informat . Total
- b Media . .

a fortei de munca 1 2 3 4 5 organizatii
Formarea profesionala 66 61 86 76 61 3,01 350
Subveflponarea locurilor de 9 2 38 64 67 2.99 350
munci
Suportul pentru crearea sau ] 71 | 53 | 81 70 70 303 350
adaptarea locurilor de munca
Sustinerea proiectelor de 2 | 58 | 79 9 2 292 350

initiative locale

Sursa: Elaborat de antor.

Misurile active de ocupare a fortei de munca prezentate in Tabelul 6.16.
sunt reglementate prin legislatia nationald si implementate de ANOFM. Chiar
daci formarea profesionald este implementatd de mai multi ani pe piata muncii
din Republica Moldova, celelalte trei masuri active evidentiate in tabelul de mai
sus au Inceput sd fie implementate recent, incepand cu anul 2019. Cu toate
acestea, nu putem evidentia decalaje clare in ceea ce priveste nivelul de infor-
mare a angajatorilor privind implementarea masurilor active pe piata muncii. In
acelasi timp, trebuie mentionat faptul ca formarea profesionala viza somerii, iar
organizatiile erau mai putin implicate in acest proces.

In prezent, legislatia nationald prevede implicarea angajatorilor in procesul
de formare profesionald. Datoritd acestui fapt, ne-am propus sa analizam
disponibilitatea organizatiilor in procesul de formare profesionali. Din totalul
de 350 de organizatii respondente, 48,6% si-au aratat disponibilitatea pentru
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participarea in activitati de formare profesionald, in timp ce 51,4% au oferit un
raspuns negativ.

Asa cum prevede legislatia in vigoare, existd mai multe mdsuri active
specifice formadrii profesionale la care pot participa organizatiile autohtone.
Figura 6.34a. aratd masurile active de formare profesionald, iar Figura 6.34b.
numarul de masuri active in care doresc sd se implice organizatiile participante
la sondaj.

Figura 6.34a. Masurile active aferente formdrii profesionale la care
doresc sd participe organizatiile respondente, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

Figura 6.34b. Numdrul de mdsuri active aferente formdrii profesionale la
care doresc sd participe organizatiile respondente, %
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Sursa: Elaboratd de antor.
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Din 170 de organizatii respondente care doresc sa se implice In formarea
profesionald, 62,9% sunt dispuse sa ofere instruire la locul de munca prin
ucenicie, iar 56,5% ar dori sd organizeze stagii profesionale pentru cei care si-au
insusit o meserie sau specialitate (Figura 6.34a.). In acelasi timp, 44,7% ar dori
sa coopereze cu institutile de Invatdmant in vederea organizarii formarii
profesionale a somerilor. La fel, putem constata ci mai bine de 50% din
organizatiile respondente orientate spre formarea profesionald ar dori sa se
implice doar Intr-o singura masura din cele prezentate in Figura 6.32a., iar
15,9% in toate cele trei mdsuri active de formare profesionali care sunt
reglementate prin legislatia in vigoare (Figura 6.34b.).

Asa cum am mentionat deja, mai mult de 50% dintre organizatiile respon-
dente nu doresc sd se implice in masuri active aferente formarii profesionale a
somerilor, existand o multitudine de motive care le determind sd nu participe
acestea (Figura 6.35).

Figura 6.35. Motivele neimplicdrii organizatiilor respondente in mdsuri
active aferente formdrii profesionale, %
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Sursa: Elaboratd de antor.

Potrivit Figurii 6.35., principalul motiv al neimplicarii organizatiilor respon-
dente in formarea profesionald a somerilor este determinat de faptul cd necesitd
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mult timp si responsabilititi sporite pentru exercitarea acestei activititi (43,6%).
Motivul invocat de 36,9% dintre organizatile respondente este ca sunt
organizatii mici si nu pot desfasura astfel de activitdti. Trebuie remarcat faptul
cd 19,6% dintre ele au mentionat lipsa de interes a organizatiei fata de instruirea
somerilor si, ca atare, se poate considera o lipsi de responsabilitate sociald a
acestora fatd de problemele comunitatii. Asadar, existd multiple probleme si
motive pentru care organizatile nu doresc si se implice in masuri active
aferente formarii profesionale a somerilor.

In afard de implicarea organizatiilor in procesul de formare profesionals,
acestea pot participa si la alte masuri active promovate pe piata muncii de
ANOFM. Spre exemplu, organizatiile ar putea primi anumite subventii pentru
angajarea persoanelor din grupurile dezavantajate: persoane cu dizabilititi,
persoane cu varsta mai mare de 50 de ani etc. In cercetarea noastd am incercat
sa aflim dacd organizatile respondente au angajat persoane din grupurile
dezavantajate, in schimbul unor subventii oferite de ANOFM (Figura 6.30.).

Figura 6.36. Participarea organizatiilor respondente in procesul
de angajare a persoanelor defavorizate, in schimbul subventiilor
acordate de ANOFM, %

100 86.7
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60
40
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Sursa: Elaboratd de antor.

Din totalul organizatiilor care coopereazi cu ANOFM, doar 13,3% au
participat la angajarea persoanelor defavorizate, in schimbul unor subventii.
Cea mai mare parte dintre organizatii nu au participat la masurile active care
sustin angajarea somerilor din categoriile defavorizate (Figura 6.36.). Numarul
mic de organizatii participante poate fi determinat de faptul cd aceste masuri au
fost introduse pe piata muncii incepand cu anul 2019. De asemenea, unele
madsuri au Inceput sa fie implementate cu Intarziere, deoarece a fost necesara
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claborarea cadrului metodologic pentru implementarea acestora. In vederea
cresterii numarului organizatiilor implicate in masurile active pe piata muncii
este nevoie de o campanie permanentd de informare din partea ANOFM,
printr-o comunicare persuasivia. Totodatd, 86,7% dintre organizatile care
coopereaza cu ANOFM nu au participat la masurile active, cum ar fi sub-
ventionarea locurilor de munci sau sustinerea proiectelor de initiativa locala.

Din totalul organizatiilor care au apelat la masurile active pentru angajarea
somerilor din categoriile defavorizate, 45,8% sunt nemultumite de modul cum
se administreaza acestea pe piata muncii. In acelasi timp, 54,2% nu au avut
obiectii la modalitatea implementarii masurilor active pe piata muncii care
prevad sustinerea somerilor din randul persoanelor defavorizate.

In cazul organizatiilor respondente care au exprimat un grad de insatisfac-
tie fatd de modul de administrare a masurilor active orientate spre sustinerea
somerilor din grupurile defavorizate, am dorit si aflam ce le nemultumeste cel
mai mult. Rezultatele sunt prezentate in Figura 6.37.

Figura 6.37. Motivele de insatisfactie ale organizatiilor participante
la mdsurile active pentru angajarea somerilor
din grupurile defavorizate, %
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Sursa: Elaboratd de antor.
Asa cum rezulti din Figura 6.37., principalul motiv al insatisfactiei in

randul organizatiilor participante la masurile active pentru angajarea somerilor
din grupurile defavorizate il constituie volumul mare al documentatiei necesare
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(45,1%). Aproape o treime dintre organizatiile nemultumite in acest proces au
invocat consumul mare de timp.

Somerii din grupurile defavorizate intampina cele mai mari dificultiti in
gasirea unui loc de munca. De aceea, implicarea organizatiilor in procesul de
atragere a personalului din aceste categorii, ca urmare a subventiilor acordate
din partea statului, poate contribui la solutionarea acestei probleme la nivel
national.

Atragerea persoanelor in cadrul organizatiilor din aceste categorii depinde
foarte mult de atitudinea managementului superior fata de problema existenta,
precum si de caracterul activitatilor desfisurate care si permitd angajarea
acestora. Astfel, am dorit sa determinidm disponibilitatea organizatiilor pentru
angajarea somerilor din randul grupurilor defavorizate, prin aprecierea fiecarui
grup pe scala Likert, de la ,,1” la ,,5”. (Tabelul 6.17., Figura 6.38).

Tabelul 6.17. Disponibilitatea otganizatiilor de a angaja gomeri
din grupurile defavorizate

Categoriile defavorizate Deloc in mare masuri or Tot‘al ..
» y ganizatii
de fortd de munca 1 2 3 4 5

Tineri cu varste cuprinse intre 16 si 24 22 27 49 66 | 186 350
de ani
Persoane cu dizabilitati 96 69 79 62 | 44 350
Someri de lungi duratd 70 71 90 59 | 60 350
Persoane in varstd de 50 de ani si mai 59 72 83 66 70 350
mult
Persoane eliberate din detentie 217 54 49 14 16 350
Victime ale traficului de fiinte umane 80 46 62 71 91 350
sau ale violentei in familie
Persoane consumatoare de substante 285 32 21 4 8 350
stupefiante si psihotrope

Sursa: Elaboratd de antor.

Tabelul 6.17. demonstreaza cd, din grupurile defavorizate de forta de
munca, organizatiile sunt predispuse sd angajeze mai mult tineri cu varste
cuprinse intre 16 si 24 ani. In acelasi timp, organizatiile au reticente foarte mari
fata de persoanele eliberate din detentie si cele consumatoare de substante
stupefiante si psihotrope, privind angajarea acestora.
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Pentru a evalua disponibilitatea generald a organizatiilor privind angajarea
persoanelor din categoriile vulnerabile, am calculat media aritmeticd ponderata
pe fiecare grup (Figura 6.38).

Figura 6.38. Valoarea medie a disponibilititii organizatiilor de a angaja
someri din categoriile defavorizate
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Sursa: Elaboratd de antor.

Figura 6.38. confirmi rezultatele prezentate in Tabelul 6.17. privind
disponibilitatea organizatiilor de a angaja someri din grupurile vulnerabile,
specificate in legislatia nationald. Astfel, constatdm ca organizatiile au mai mare
incredere in tinerii cu varsta cuprinsa Intre 16 si 24 ani, chiar dacd, de cele mai
multe ori, acestora li se invocd motivul cd nu au experientd profesionala. De
asemenea, angajatorii acorda prioritate altei categorii, persoanele in varstd de 50
ani $i mai mult. Chiar dacd persoanele in varsta de 50 ani si mai mult sunt mai
rigide in activitati si se adapteazd mai greu la noile circumstante, organizatiile ar
fi disponibile sd angajeze persoane din grupurile defavorizate, deoarece acestea
sunt mai stabile la locul de munca si vor avea intentie mai micd de a parasi
organizatia. A treia categorie de persoane defavorizate spre care s-ar orienta
organizatiile sunt somerii de lunga durata (2,91). Luand in consideratie faptul ca
aceastd categorie se afld o perioada indelungati In afara ocuparii, conducand la
erodarea cunostintelor si abilitatilor profesionale, angajatorii sunt predispusi sa
angajeze astfel de persoane. Din cauza comportamentului agresiv sau inadecvat

al persoanelor eliberate din detentie si al celor consumatoare de substante
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stupefiante si psihotrope, ca si a pierderii capabilitatii profesionale, organizatiile
sunt mult mai reticente la angajarea acestora.

Asadar, politicile pe piata muncii au ca obiectiv sustinerea nivelului de ocupare
atat la nivel national, cat si la cel local. Cercetarea efectuati dovedeste faptul ca
exista posibilitati de imbunatitire a anumitor dimensiuni legate de ocuparea fortei
de munca. Totodata, constatim ca masurile active pe piata muncii au inceput sa fie
implementate de putin timp in RM, respectiv existd anumite aspecte care ar trebui
imbunatatite astfel Incat acestea sa devind mai atractive pentru angajatori. De
asemenea, pentru a exista un interes mai mare din partea angajatorilor in ceea ce
priveste participarea la masurile active pe piata muncii, este nevoie de o
comunicare permanenti si persuasiva din partea institutiilor guvernamentale, prin
evidentierea avantajelor si facilititilor ce pot fi obtinute, inclusiv atunci cand sunt

angajate persoane somere din grupurile defavorizate.
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CarrtoLuL VII
PERSPECTIVE STRATEGICE DE SPORIRE
A OCUPARII FORTEI DE MUNCA
fN REPUBLICA MOLDOVA

7.1. Dezvoltarea si promovarea politicilor si programelor
antreprenoriale pe piata muncii

Piata muncii din RM inregistreazd dezechilibre majore intre cererea si
oferta de forta de munci, atat sub aspect de competente cat si in functie de
mediile de resedinta.

Cadrul actual de politici si masuri nationale pentru dezvoltarea durabila si
incluziva a pietei muncii din RM este reprezentat prin urmatoarele documente:

1. Strategia Nationald de Dezvoltare (SND) Moldova 2030

2. Strategia Nationalad privind Ocuparea Fortei de Munca (SNOFM)

pentru anii 2017-2021;
3. Programul de Ocupare a fortei de munca (POFM) pentru perioada
2022-20206;

Elaborarea POFM urmaireste imbunatitirea functionarii pietei muncii din
RM si, ca rezultat, cresterea ratei de ocupare a fortei de munca si sporirea
accesului pe piata muncii pentru toti.

Analiza aprofundata a pietei muncii realizatd anterior elaborarii POFM a aritat
ca sunt necesare imbunitatirea si extinderea politicilor de masuri active pe piata
muncii, a serviciilor de informare i ghidare in carierd, in special pentru tineri i
grupurile vulnerabile, consolidarea capacititilor agentilor de implementare a
politicilor pe piata muncii, precum si eficientizarea sistemului de protectie sociala,
cu scopul sporirii participarii fortei de munca si prevenirii ,,capcanei siraciei’.
Toate aceste prevederi vor complementa masurile de imbunatatire a climatului
investitional si a concurentei, de dezvoltare a IMM-urilor si inovatiilor, precum si
de imbunatitire a calitatii sistemului de formare profesionali din Republica
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Moldova, cu scopul sporirii competitivititii resurselor umane, care vor fi
implementate de Ministerul Economiei, Ministerul Educatiei si Cercetarii, conform

SND 2030, dar si strategiile sectoriale.
Grupurile-tinti ale programului sunt femeile cu responsabilititi familiale,

persoanele cu dizabilitati, lucritorii ocupati in sectorul informal, tinerii NEET,
angajatorii, copiii care nu beneficiazd de servicii de Ingrijire alternativa,
beneficiarii de asistentd sociald si institutiile responsabile de implementarea
politicilor de ocupare a fortei de munca. Sporirea nivelului de ocupare in randul
persoanelor nominalizate mai sus se poate realiza prin diferite programe
antreprenoriale existente, dar care necesita o dezvoltare mai ampla.

Afacerile sociale si antreprenoriatul social devin tot mai importante
pentru politicile de dezvoltare economica, deoarece, pe langa contributia lor
inovatoare la crearea a noi bunuri §i prestarea a noi servicii, creeaza locuri de
munci, in special pentru segmentele defavorizate ale societatii. Interesul pentru
antreprenoriat social provine din misiunea acestuia, constaind In generarea
veniturilor si livrarea de valoare sociala.

Pentru a evidentia misiunea antreprenoriatului social, prezentam o sinteza
a beneficiilor pe care le genereazd In comunitate activitatea de antreprenoriat
social, si anume:

e cresterea numarului de persoane angajate;

® sc creeazd oportunititi sau programe de training pentru persoanecle

defavorizate, care asigura legatura intre piata muncii i someri;

e intreprinderile sociale aplica si dezvoltd inovatii pentru crearea a noi

bunuri si servicii;

e sc creeazd capital social pentru a veni in Intampinarea dezvoltarii

durabile;

e sc promoveazd echitatea sociald, cu orientare spre necesitatile

persoanelor dezavantajate;

e intreprinderile sociale identifici probleme sociale si incearcd sd asigure

un impact continuu si sustenabil prin misiunea lor sociald, si nu prin

maximizarea profitului.
In esenta, antreprenoriatul social serveste obiectivelor economiei sociale,

care se bazeazi pe principiile solidaritatii si ale implicarii individuale In procesul
cetdteniei active [50].
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Pentru antreprenoriatul social, profitul reprezinta doar un mijloc pentru
atingerea scopului si misiunii sociale, se situeazd In centrul activitatilor derulate,
iar toate demersurile intreprinse au rolul maximizarii outputului social.
Antreprenorii sociali identifici problemele si incearca si le rezolve prin
abordari inovative [50].

Domeniile predilecte de interventie pentru antreprenorii sociali sunt
sandtatea, educatia, cultura, mediul inconjurator, saracia, drepturile omului, gru-
purile defavorizate, migratia etc. Prin urmare, antreprenoriatul social intervine
acolo unde statul si serviciile publice nu reusesc sa satisfaca nevoile existente.

intreprinderile sociale implica grupul-tinta in rezolvarea problemelor cu
care se confrunta, deoarece nu se doreste doar gasirea unor solutii pe termen
scurt, ci si dezvoltarea unor programe si proiecte cu efecte pe termen lung,
sustenabile, care trateaza cauza. Altfel fie spus, antreprenorii nu ofera solutii, ci
ii ajutd pe membrii comunitatii sa invete sa-si solutioneze singuri problema, cu
mijloacele pe care le au la dispozitie, si i stimuleaza sa-si transforme vulne-
rabilititile in calititi generatoare de valoare adaugata pentru ei si pentru
societate [50].

Un exemplu de intreprindere sociald de succes, care s-a extins la nivel
global drept francizd, este ,,Dialog in intuneric”, un muzeu al nevazatorilor,
unde nu exista lumind, unde ghizii sunt persoane nevizitoare si ii conduc pe
vizitatori in lumea lor, sd traiascd experienta lor. Astfel, se reuseste implicarea
grupului vulnerabil, crescandu-se empatia si toleranta publicului fatd de aceasta
categorie sociala.

In RM, intreprinderile sociale activeazi in baza Legii cu privire la
antreprenoriat si Intreprinderi nr. 845/1992, modificatd in 2017 cu scopul
introducerii unor norme privind antreprenoriatul social. Potrivit acestei legi,
activitatea de antreprenoriat social este desfisuratd de intreprinderi sociale si
intreprinderi sociale de insertie, iar statutul de intreprindere sociald sau de
intreprindere sociald de insertie se atribuie de Comisia Nationald pentru
Antreprenoriat Social [58].

Asadar, conform legii, activitatea de antreprenoriat social, desfasurata de
intreprinderile sociale si intreprinderile sociale de insertie, este orientata spre
imbundtitirea conditiilor de viatd si oferirea de oportunitati persoanelor din
categoriile defavorizate ale populatiei, prin consolidarea coeziunii economice si
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sociale, inclusiv la nivelul colectivitatilor locale, prin ocuparea fortei de munca
si dezvoltarea serviciilor sociale in interesul comunititii, precum si prin
cresterea incluziunii sociale.

Unul dintre obiectivele specifice de dezvoltare a sectorului de antrepre-
noriat social este crearea si pastrarea unor locuri de muncd de calitate,
contribuind major la reusita pilonului european al drepturilor sociale, imple-
mentarea SND Moldova 2030 si a Agendei de Dezvoltare Durabila 2030.
Totodatd, este de remarcat cd antreprenoriatul social contribuie la cresterea
incluziunii sociale prin crearea de locuri de munca si implicarea persoanelor din
grupurile defavorizate in activitdti economice, facilitaind accesul acestora la
resursele si serviciile sociale.

Antreprenorii sociali din RM, desi putini la numar, urmaresc in activitatea
lor urmatoarele obiective:

e producerea de bunuri si/sau prestarea de servicii care contribuie la

bundstarea comunitatii sau a membrilor acesteia;

e promovarea, cu prioritate, a unor activititi care pot genera sau asigura
locuri de muncid pentru incadrarea persoanelor apartinand grupurilor
defavorizate;

e dezvoltarea unor programe eficiente de formare dedicate persoanelor
din grupurile defavorizate;

e dezvoltarea serviciilor sociale pentru cresterea capacitatii de insertie pe
piata muncii a persoanelor din grupurile defavorizate;

e implicarea indivizilor in dezvoltarea durabilda a comunitatilor locale;

e dezvoltarea unei societati incluzive si a responsabilitatii sociale;

e permutarea accentului de pe asistenta sociala pe promovarea practicilor
de incluziune sociald, transformand astfel persoanele defavorizate din
consumatori de resurse in generatori de valoare.

Considerdm cd antreprenoriatul social in RM este inca putin valorificat, iar
putinele istorii de succes inregistrate au fost initiate de donatorii externi
(Ambasada Suediei, Ambasada Austriei, Fundatia Est-Europeand, Agentia
germana pentru dezvoltare si cooperare GIZ, PNUD, USAID etc.). Totodata,
exista initiative de dezvoltare a Intreprinderii sociale prin fonduri de cooperare
transfrontalierd Romania-Republica Moldova, finantate de CE.
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Chiar daca domeniul este In curs de dezvoltare, iar RM se afld la inceput de
drum In acest sector, economia sociald si principiile dupd care se ghideaza
constituie un nou trend In realizarea de afaceri sustenabile, durabile si
prietenoase cu omul. In acest sens, mentiondm c4 In tara noastra exista premise
necesare pentru dezvoltarea antreprenoriatului social prin investirea in resursele
umane care activeazd in domeniu, prin adoptarea unor facilititi fiscale si
nonfiscale, care si contribuie la dezvoltarea acestui domeniu.

Organizatia pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului (ODA) implementeaza
Programul National de Finantare a Antreprenoriatului Social (PNFAS) pentru
anii 2021-2025. Pentru implementarea acestui program national de finantare si
mentorat pentru start-up-uri/intreprinderi sociale existente, este alocatd din
bugetul de stat, pentru cei 5 ani, suma de 36 milioane de lei, aproximativ 1,8
milioane de euro, care va stimula infiintarea a 50 de start-up-uri in domeniu si
dezvoltarea unui numar de 54 de intreprinderi sociale active pe piata.

A fost creatd Platforma pentru dezvoltarea antreprenoriatului social in Moldova
(PDAS) (https://antreprenoriatsocial. md/) in vederea implementirii activitatii
de advocacy pentru politici in domeniul dezvoltirii antreprenoriatului social si
promovarea conceptului de antreprenoriat social la nivel national, precum si
pentru promovarea intereselor antreprenorilor sociali.

Cu suportul financiar al UE, au fost create patru Centre regionale de suport in
afaceri (Hub-uri), menite si contribuie la dezvoltarea economica si sociald a RM.
Aceste centre ofera un program de instruire In cadrul proiectului ,,Valorificam
potentialul ONG-urilor pentru promovarea si dezvoltarea antreprenoriatului
social in RM”, finantat de UE si cofinantat de Suedia, fiind implementat de
Fundatia Est-Europeand in parteneriat cu Keystone Moldova si Centrul
CONTACT.

Proiectul ,,Valorificim potentialul societitii civile pentru promovarea si
dezvoltarea antreprenoriatului social”’, finantat de UE pentru perioada
01.01.2022-31.12.2024, are ca obiectiv principal fortificarea capacitatilor
organizatiilor societitii civile (OSC) din RM pentru a se implica in crearea de
intreprinderi sociale menite si contribuie la cresterea economica si durabild a
comunitatilor. Proiectul propune un program puternic de consolidare a
capacitatilor, in special in ceea ce priveste managementul afacerilor si al
finantelor, atat pentru intreprinderile sociale cat si pentru centrele regionale de
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afaceri, care vor ghida in continuare intreprinderile sociale. in plus, cu sprijinul
proiectului, OSC-urile vor permite persoanelor defavorizate (tineri, persoane
cu nevoi speciale, migranti, minoritati rome, varstnici etc.) sd fie incluse social
si economic pe piata fortei de muncd. Se doreste crearea unui ecosistem
favorabil pentru dezvoltarea intreprinderilor sociale, prin accesul la consultari
profesionale la nivel regional si cresterea gradului de constientizare prin inter-
mediul campaniei mass-media la nivel national cu privire la antreprenoriatul
social.

Proiectul ,,Societatea civila contribuie la dezvoltarea economica
incluziva i durabila in RM”, finantat de UE, in perioada 01 februarie 2021 —
31 mai 2024, urmdreste abilitarea OSC-urilor din RM in exercitarea unui rol
eficient in advocacy de politici publice, dezvoltarea sectorului privat si
dezvoltarea economica durabila.

In anul 2020, RM a adoptat Programul national de dezvoltare a antrepre-
noriatului social pentru anii 2021-2025 si Planul de actiuni. Se constatd cd sunt
implementate doar acele actiuni care sunt pe agenda OSC-urilor, pe cand cele
care sunt In responsabilitatea ministerelor de resort se implementeazd cu
intarzieri.

Potrivit Cartii Albe a Antreprenoriatului Social, in RM sunt inregistrate 11
OLFIN
Solution”; ,,Angelus Agro”, ,Reinvent Upcycling”, ,,Social Textil”, ,Ilinca
Service”, ,,Vibe Academy”) si 4 de insertie (“CREDEM-ECO”, ,Taina
Floare de cires”, ,,Edujoc”) [19].
intreprinderea sociala ,,Floare de cires” oferd sperantd, instruire si angajare

intreprinderi sociale, dintre care 7 au forma IS (“Eco Life for You”

>

codrului”, ,,
in campul muncii pentru bdieti si fete cu dizabilititi, pentru ca acestia sd-si
schimbe stilul de viata si s devind membri activi in comunitate.

Legea nr. 105/2018 privind ocuparea fortei de muncid si asigurarea de
somaj prevede promovarea si organizarea campaniilor media cu privire la
antreprenoriatul social. Mai mult, caracteristicile antreprenoriatului social
trebuie promovate la nivel de curriculum educational la toate nivelurile si prin
formarea abilititilor si competentelor in domeniul antreprenoriatului social prin
programe educationale la care si fie atrasi practicieni din domeniu [14].

Antreprenoriatul feminin reprezinti a altd oportunitate nevalorificatd in
Republica Moldova.
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Programul Femei in Afaceri, aprobat prin Hotidrarea de Guvern nr. 1064
din 16.09.2016, are ca scop oferirea suportului financiar si nonfinanciar, prin
acordarea granturilor pentru investitii si servicii relevante pentru dezvoltarea
afacerilor de citre femei. Obiectivul programului este crearea unui model
national integrat de suport pentru dezvoltarea antreprenorialului feminin, care
vizeaza diferite etape de dezvoltare a businessului: de la planificarea afacerii
(initiere) la intreprinderi nou-create si pana la afaceri in crestere; cresterea
oportunitatilor economice pentru femei, prin reducerea barierelor la initierea
sau dezvoltarea unei afaceri.

Programul are trei componente de bazi. Acestea reprezintd o abordare
integrata a serviciilor pentru dezvoltarea pe termen lung a afacerilor gestionate
de femei. Abordarea integrata vizeaza necesititile diferite de sprijin pe care
femeile le intampina in intregul ciclu de viatd a intreprinderii.

Programul Femei in Afaceri are capacitatea de a reduce inegalitatea de
gen, poate ajuta femeile si obtind abilitati manageriale prin dezvoltarea
afacerilor, preponderent in zonele rurale, si oferd acces sporit la resurse, servicii
si tehnologii moderne.

Potrivit Raportului analitic privind participarea femeilor si barbatilor in
activitatea de antreprenoriat, circa 33,9% dintre intreprinderile existente in RM
sunt detinute sau gestionate de femei. Desi ponderea femeilor antreprenoare a
crescut semnificativ in perioada 2009-2017 (cu circa 6,4 p.p.) si RM se aliniazi la
nivelul tarilor din regiune in ceea ce priveste dimensiunea antreprenoriatului
feminin, femeile continud sa se confrunte cu provocari si constrangeri majore [81].

Femeile antreprenoare activeaza deseori in conditii inegale comparativ cu
partenerii lor de gen masculin: initiaza afaceri de aproape doua ori mai mici
decat barbatii; detin surse financiare proprii limitate; au acces restrans la credite
si tehnologii informationale, utilaje si tehnologii moderne etc. Toate acestea
creeazd dezavantaje competitive pentru femeile antreprenoare, rezultand
profituri si venituri din vanziri de peste doud ori mai mici si un nivel al
productivitatii muncii cu circa 17% mai mic [81].

In pofida acestor impedimente, femeile reusesc si demonstreze capacitati
antreprenoriale inalte, care se soldeazd cu numeroase avantaje economice si
sociale pentru economia national.

Promovarea antreprenoriatului feminin poate contribui la cresterea mai
rapidd a numadrului locurilor de munci in economia nationald. Desi initiaza
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afaceri mici, femeile ajung sa creasci intreprinderile mai rapid i sa creeze mai
multe locuri de munca.

Promovarea antreprenoriatului feminin ar putea contribui la diminuarea
diferentelor de gen prezente pe piata muncii, inclusiv in sectoarele puternic
masculinizate. Femeile antreprenoare sunt mai predispuse sd angajeze la munca
femei decat barbati (61% versus 39%), iar barbatii antreprenori, dimpotriva
(41% versus 59%).

In unele ramuri ale economiei (hoteluri i restaurante, agriculturd, industrie,
comert cu ridicata) femeile au depdsit veniturile din vanziri, profitul si/sau
productivitatea muncii In comparatie cu barbatii. IMM detinute de femei
participd mult mai activ la activitatea de export: circa 39% dintre Intreprinderile
mijlocii (cu 5 p.p. mai mult decat barbatii) si circa 63% dintre intreprinderile
mari (cu 20 p.p. mai mult decat barbatii).

intteprinderﬂe femeilor antreprenoare, cu exceptia celor formate din 0-1
salariati, utilizeazd mai intens facilititile TIC in activitate, dovedindu-se orientarea
acestora spre cresterea eficientei si productivititii. Potential antreprenorial inalt ne-
valorificat se regaseste in randul femeilor cu studii supetioare, care la absolvirea stu-
diilor ocupi o cota de circa 61%, iar in activitatea de antreprenoriat doar 34% [81].

In concluzie, antreprenoriatul feminin ramane o oportunitate nevalorificata,
care poate contribui mai mult la cresterea economic, la crearea locurilor de munca
si poate aduce valoare addugata Inaltd economiei nationale. Creativitatea si poten-
tialul antreprenorial feminin riman a surse explorate insuficient pentru cresterea
cconomicd si crearea de locuri de munci. In acest studiu au fost evidentiate
numeroase argumente care demonstreaza ca femeile trebuie sustinute prin politici
active, iar impedimentele ce stau In calea lor trebuie si fie inlaturate.

Ministerul Economiei si Infrastructurii, ODA si alte institutii publice, cu
suportul partenerilor de dezvoltare, au initiat si pus in aplicare mai multe
programe de succes In sprijinul antreprenoriatului feminin, insa aceste
programe sunt accentuate mai mult pe start-up-uri, neavand impact la nivelul

intregii economii.
Economia verde - efecte asupra pietei muncii

Dezvoltarea durabila si promovarea economiei verzi reprezintd priorititi
de dezvoltare pentru RM. Acestea isi gisesc reflectarea in principalele
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documente de politici ale guvernului, in special in SND Moldova-2020,
Strategia de mediu 2014-2023 etc. Acestea sunt totodatd parte a angajamentelor
RM fata de partenerii de dezvoltare din exterior ai tarii.

Statutul de tard candidatd al RM la aderarea la UE urmareste expres asigurarea
dezvoltarii durabile si promovarea economiei verzi in tara noastra. Prin statutul de
tard candidati la aderarea la UE, RM se angajeaza sd armonizeze legislatia nationala
cu cea europeand si si asigure integrarea prevederilor de protectie a mediului,
utilizarea rationald a resurselor si eficientd energeticd in toate sectoarele economiei
nationale si ale vietii sociale. In acest sens, Ministerul Economiei a aderat la
programe si platforme internationale in domeniul economiei verzi, precum
Programul ,,Ecologizarea economiei in Vecinatatea Estica”, Parteneriatul Estic
(Greening economies in the Eastern Neighbourhood Countries, EaP Green
Programme), Platforma pentru Industria Verde etc.

Strategia de mediu 2014-2023 a stabilit prioritatile nationale si sectoriale
pentru promovarea economiei verzi (EV) si a definit cadrul pentru ulterioara
integrare a economiei verzi In domeniul agriculturii, transportului, energiei,
industriei, constructiilor, dezvoltarii regionale, educatiei si achizitiilor.

Programul EU4Environment (2019-2024) contribuie la  pastrarea
capitalului natural si la Imbunatitirea bundstirii ecologice a oamenilor prin
sustinerea actiunilor legate de mediu, demonstrarea si crearea de oportunitati
pentru o crestere mai ecologica, precum si instituirea mecanismelor pentru o
mai buna gestionare a riscurilor si impactului asupra mediului [36]. Acesta
urmareste mai multe rezultate concrete:

1. Lansarea unui instrument de autoevalnare pentru antreprenori. EU4Environment a
elaborat o platforma care arata IMM-urilor din RM cum sa imbunatateasca
eficienta utilizarii resurselor si performanta de mediu, sporind competi-
tivitatea Intre acestea prin reducerea costurilor. Dupa completarea unui
chestionar online, antreprenorii primesc recomandari personalizate bazate
pe caracteristicile intreprinderii lor;

2. Lansarea noului program cu privire la ecologizarea IMM-urilor, care are ca
obiectiv sustinerea companiilor in ceea ce priveste planificarea si
implementarea practicilor prietenoase mediului si extinderea lor pe alte
piete. Prin intermediul acestui program implementat de ODA, mai
multe IMM-uri au inceput deja ecologizarea operatiunilor lor.
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3. Facilitarea investitiilor publice vergi cu accent pe transportul public urban curat:
EU4Environment a sprijinit Programul pentru transport public curat,
lansat de RM, prin dezvoltarea capacititilor in mod directionat si centrat
pe practica. Acest fapt permite functionarilor publici si implementeze
programul elaborat, precum si si gestioneze mai bine cheltuielile publice
verzi.

4. fmbﬂndz‘ajz‘z‘rm operatiuntlor Fondului  Ecologic National: EU4Environment a
ajutat Ministerul Agriculturii si Industriei Alimentare sa consolideze
Fondul Ecologic National, prin elaborarea unui nou manual operational.
Etapele ulterioare ale procesului au fost discutate in cadrul atelierului de
lucru cu privire la fondurile ecologice nationale pentru promovarea
investitiilor verzi [22].

Programul de Ecologizare a Intreprinderilor Mici si Mijlocii (IMM),
lansat si implementat de ODA 1in iunie 2020, cu sprijinul EU4Environment, in
scopul promovarii, sustinerii si dezvoltdrii capacitatilor IMM, pentru a adopta
practici de ecologizare a proceselor de producere si prestare a serviciilor. Acesta
oferd sprijin metodologic si financiar oamenilor de afaceri, prin imbunatatirea
cunostintelor si competentelor referitoare la utilizarea eficienti a resurselor,
oferirea de stimulente economice pentru a incuraja IMM si desfisoare actiuni
ecologice si consilierea cu privire la implementarea standardelor internationale si
certificarea prin intermediul etichetei ecologice. Ca parte integranti a procesului de
consolidare a capacitatilor si instruirii, acesta a ajutat 47 de Intreprinderi sa
elaboreze planuri pentru ecologizarea proceselor lor de productie.

Prin intermediul Programului, IMM vor beneficia de materiale informative,
consultanta, servicii de suport si formare privind identificarea solutiilor si
adoptarea actiunilor concrete de ecologizare a proceselor de producere si
prestare a serviciilor, care sd permita cresterea potentialului companiei de a
obtine o cotd mai mare pe piete.

In cea de-a doua etapa, IMM vor beneficia de suport financiar sub forma
de grant pentru implementarea actiunilor de ecologizare privind utilizarea
eficientd a resurselor, aplicarea modelelor de productie si consum durabile,
introducerea eco-inovatiilor in procesele tehnologice, reducerea si gestionarea
deseurilor, prevenirea poludrii si gestionarea resurselor de apa etc.
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Deci, putem afirma ci In RM este promovati economia verde, care

conduce la cresterea bundstirii populatiei si la echitate sociald, cu reducerea

riscurilor pentru mediu si a constrangerilor ecologice. Este o economie cu

emisii reduse de carbon, eficientd in utilizarea resurselor si social incluziva.
In promovarea economiei verzi (EV) sunt implicate ONG, APL, institutii

internationale, ale cdror actiuni au contribuit la o mai mare implicare in

activitati de eficientizare energetica, precum si la promovarea unui stil de viata

ecologic. Totusi, aceste principii sunt sustinute doar de o micd parte a

populatiei si de ONG din domeniul mediului. In sensul celor relatate,

evidentiem cele mai importante provociri din acest domeniu:

lipsa unei continuititi in promovarea EV, precum si a coordonarii
promovirii domeniilor specifice (eficienta energeticd, ecologizarea
IMM-urilor, agricultura ecologica, productia curata);

utilizarea limitatd a paginilor web si a tehnologiilor online in promovarea
EV;

caracterul de scurtd duratd, periodic si pe baza de proiecte, al stirilor din
presi si televiziune cu privire la acest subiect;

interesul si gradul de constientizare scazut al publicului larg fatd de
problemele de mediu din tard;

lipsa unei strategii generale de comunicare in domeniul EV [22].

Economia verde are efecte complexe si contradictorii asupra pietei muncii

sl ocuparii:

e sc creecazd locuri de muncd noi, pentru activitdti noi, care necesitd

competente speciale, cel mai adesea nedobandite in cadrul pregatirii
scolare initiale;

se creeazd locuri de muncd aditionale in sectoare care produc
echipamente, produse si servicii pentru economia verde;

locurile de munca din sectoare clasice vor necesita competente noi,
pentru a se compatibiliza, in schimbul de produse si activititi, cu
economia verde;

e inlocuirea produselor realizate prin consum de resurse neregenerabile cu

produse ale EV va face ca unele locuri de munca din sectoare clasice sa
se reduci sau si dispara.

Balanta sporului si a diminudrii numarului de locuri de muncd va da

directia de evolutie a pietei muncii citre somaj sau catre ocupare. Tranzitia spre

o economie verde va crea oportunititi economice majore. ,Inverzirea
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economiei” este un factor nou de crestere pentru RM, un generator de locuri
de muncid decente si o strategie esentiald pentru eradicarea sirdciei. Acest
proces poate transforma multe provociri in oportunitati economice §i poate
preveni efectele negative asupra mediului. De asemenea, abordarea economiei
verzi are potentialul de a stimula semnificativ cresterea economicd i a
numarului locurilor de munca verzi care necesita un set de abilitati specifice.

Politici de incluziune sociald a persoanelor cu dizabilitaiti

Incluziunea sociald presupune un set de masuri si actiuni multidi-
mensionale din domeniile: protectie sociald, ocuparea fortei de munca, trai in
comunitate, educatie, sandtate, informare si comunicare, mobilitate, securitate,
justitie si culturd, masuri destinate combaterii excluziunii sociale. Scopul primar
al incluziunii sociale este de a combate discriminarea si excluziunea sociald, de a
respecta drepturile tuturor persoanelor si grupurilor dintr-o societate,
acceptand diversitatea.

Ratificarea de catre RM a Conventiei ONU privind Drepturile Persoanelor
cu Dizabilititi, in anul 2010, prin care s-a angajat sd asigure persoanelor cu
dizabilitati o viata Implinita si decentd, si garanteze demnitatea, si favorizeze
autonomia §i si faciliteze participarea activa a acestora la viata comunitatii, a
constituit un punct esential in dezvoltarea politicilor de incluziune sociala a
persoanelor cu dizabilitati din tara noastra.

Conform Legii nr. 60 din 30.03.2012, cu privire la incluziunea sociala a
persoanelor cu dizabilitati, statul garanteazi integrarea pe piata muncii a
persoanelor cu dizabilitati, inclusiv dreptul la munca, formele de munci,
obligatiile angajatorului in ceea ce priveste incadrarea in munca a persoanelor
cu dizabilitati, timpul de lucru si odihnd, orientarea profesionald, formarea si
reabilitarea acestora [59]. In acelasi timp, Legea cu privire la promovarea
ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj nr. 105 din 14.06.2018 prevede
cd persoanele cu dizabilitati care sunt in cdutarea unui loc de munci au dreptul
de a beneficia de masuri active de promovare a ocupdrii fortei de munci oferite
de ANOFM: informare, consultare profesionald, mediere a muncii, orientare i
formare profesionali [57]. Cu toate acestea, rata de participare la forta de
munca a persoanelor cu dizabilitati a constituit, in anul 2021, 14,1%, inclusiv
14,1% la barbati, 13,9% la femei, 15,9% in mediul urban si 13,3% in mediul
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rural. Ratele scazute de participare a persoanelor cu dizabilitati sunt cauzate, in
mod special, de un nivel scazut de percepere de catre angajatori a capacitatilor
persoanelor cu dizabilitati, dar si un nivel de pregatire profesionala scazut al
acestei categorii de persoane.

Consideram cd implementarea POFM pentru perioada 2022-2026, care a
stabilit ca obiectiv specific ,,Cresterea de la 13,5% In anul 2021 pana la 17,5%
(+4%) a ratei de ocupare a persoanelor cu dizabilititi citre anul 20267, va
permite si se inlature excluziunea persoanelor cu dizabilititi de pe piata muncii.

In acest sens, POFM prevede:

e sporirea gradului de cuprindere a programelor de masuri active pentru

persoanele cu dizabilitati pentru a spori sansele acestora de a accesa
oportunitati de formare, perfectionare si recalificare;

e subventii pentru facilitarea tranzitiei la locul de muncd pentru
persoanele cu dizabilititi si oportunititile de autoocupare;

e imbundtatirea tintirii politicilor active ale pietel muncii pentru a
raspunde nevoilor persoanelor cu dizabilitati;

e sporirea accesibilitatii pentru persoanele cu dizabilititi la serviciile si
masurile active de ocupare a fortei de munc;

e stabilirea parteneriatelor cu organizatiile neguvernamentale $i angajatori
pentru integrarea economica a persoanelor cu dizabilititi, inclusiv prin
valorificarea tehnologiilor noi;

e sporirea gradului de constientizare a societtii cu privire la importanta
integrarii in societate a persoanelor cu dizabilitati [79].

Integrarea in campul muncii a persoanelor cu dizabilitati va contribui la
valorificarea resursei umane respective, la sporirea gradului de constientizare a
societatii cu privire la potentialul persoanelor cu dizabilititi pentru economia
tarii, precum si cresterea gradului de toleranta fatd de persoanele cu dizabilitati
in Republica Moldova.

Programe ale Organizatiei pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului
(ODA)

»Programul start pentru tineri — O afacere durabila la tine acasa” are
ca obiectiv promovarea antreprenoriatului in randul generatiei tinere pentru
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sprijinirea integririi socioeconomice. Initiativa de suport antreprenorial oferd
facilitati extinse in vederea valorificdrii potentialului antreprenorial al tinerei
generatii. Astfel, tinerii cu varsta intre 18 si 35 de ani care vor si initieze sau sa
dezvolte o afacere, pot beneficia atit de suport consultativ/educational cat si
de finantare nerambursabild sau credit cu portiune de grant. Programul ofera
doua forme de suport financiar. Astfel, tinerii vor putea beneficia de granturi
de pand la 200 de mii lei, dupa formula 7+3 (70% din valoarea proiectului
investitional va fi acoperitd de stat si 30% contributie proprie a solicitantului).

Totodatd, tinerilor li se ofera posibilitatea de a accesa credite cu o parte
nerambursabila de 15%, combinand finantarea nerambursabild cu resurse
creditare avantajoase cu dobanda fixa.

Programul PARE 1+2, claborat de Ministerul Economiei impreund cu
ODA, avand ca scop consolidarea oportunititilor economice de valorificare a
remitentelor, precum si facilitarea incluziunii migrantilor in dezvoltarea social-
economica a RM. Acest program propune sansa unui viitor acasa pentru
persoanele interesate sa revina din straindtate si s initieze o afacere. Programul
,PARE 1+2” a fost elaborat ca urmare a evaludrii programului anterior de

atragere a remitentelor in economie ,,PARE 1417, care s-a dovedit a fi un

>
instrument guvernamental eficient de dezvoltare a afacerilor si contribuie in
mod direct la realizarea obiectivului politicii social-economice. Beneficiarii
programului vor putea obtine suport financiar in doua etape. La prima etapd,
finantarea nerambursabild se va acorda in baza ,,Regulii 1+17, adica fiecare leu
investit din remitente va fi suplinit cu un leu din cadrul programului, iar
valoarea maximad a grantului nu va depasi 250 000 MDL.

La etapa a doua, suportul financiar nerambursabil pentru afacerile in
crestere se va acorda in baza ,,Regulii 1+2” si va fi destinat beneficiarilor care
au implementat cu succes proiectul investitional din prima etapd (inclusiv
absolventii Programului PARE 1+1) si intentioneaza sa-si extinda activitatea
economicd prin majorarea capacititii de producere, diversificarea produselor,
extinderea pe noi piete de desfacere etc. Finantarea nerambursabild in baza
,»Regulii 1+2” va fi acordata in valoare de pana la 500 000 MDL pentru pro-
iectele investitionale, care au drept scop extinderea activititii companiei.
Totodatd, componentele programului presupun informare, instruire si consul-
tantd antreprenoriala.
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Desi programul PARE 1+1 nu a fost directionat spre tineri exclusiv,
acestia fiind printre beneficiarii cei mai activi ai programului. Analiza
evidentiaza faptul ca, pe parcursul deruldrii Programului, a fost facilitat accesul
la finantare pentru 717 intreprinderi, fiind incheiate 717 contracte de finantare
nerambursabild, iar 359 dintre beneficiari au varsta pana la 35 ani (50,1%).

Punctele forte ale programului sunt instruirea si finantarea conditionata,
care 1i fac pe tinerii antreprenori s iasd din zona de confort, si se mobilizeze si
sd Indeplineasca sarcinile conform planului de afaceri. Printre punctele slabe se
numard suma mica de finantare, se abordeaza idei de afaceri mult prea globale
sl nu existd un contact mai aprofundat cu mediul de afaceri deja existent pentru
preluarea si transferul bunelor practici citre tinerii antreprenoti.

Instrumentul de sustinere privind digitalizarea IMM reprezinta un set
de activitati cu o abordare complexd, prin intermediul cirora se propune
sustinerea transferului tehnologic si dezvoltirii digitale a intreprinderilor mici si
mijlocii pentru valorificarea potentialului inovativ, inclusiv facilitarea accesului
lor pe pietele interne si externe. Obiectivele instrumentului vizeaza:

e imbunatitirea cunostintelor si abilititilor antreprenorilor privind
oportunitatile e-comert si conversie a vanzarilor produselor finite prin
instrumentele de e-comert;

e facilitarea accesului IMM la servicii de suport cu privire la digitalizare,
planificare, intelegere si adoptare a instrumentelor de digitalizare;

e consolidarea capacititilor institutiilor de suport in afaceri, pentru a oferi
informatii calificate IMM-urilor in materie de facilitare a e-comer.

Programul de instruire ,,Gestiunea Eficientd a Afacerii” (GEA) vine in
sprijinul tinerilor antreprenori, oferindu-le gratuit 20 module de instruire
antreprenoriald: Aspecte legislative si normative privind gestiunea activitatii de
intreprinzitor; Bazele Tehnologiilor Informationale pentru afaceri; Manage-
mentul afacerii; Marketing; Gestionarea deseurilor la intreprinderi etc. Durata
instruirii pentru fiecare modul este de 3 zile.

Platforma EduCare pentru deprinderi de viatd

Lansata in 2022, platforma online a fost creatd pentru a facilita accesul
tinerilor NEET la serviciul inclusiv ,,EduCare pentru deprinderi de viatd” si
pentru a-i ajuta sa se conecteze cu organizatiile prietenoase tinerilor NEET din
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localitate, in scopul dezvoltarii durabile a deprinderilor de viatd sidndtoasi si
cetatenie activa. Acest fapt va contribui ulterior la prevenirea abandonului
scolar, la dezvoltarea deprinderilor de viata sinitoasd, precum si la sporirea
interesului pentru angajarea tinerilor in campul muncii , in special din categoria
NEET.

Misiunea principald a serviciului inclusiv EduCare pentru deprinderi de
viatd se bazeazd pe transformarea tinerilor din ,indiferenti” in persoane
interesate de probleme legate de propria viata si stare de sinitate, educatie si
angajare etc., precum si implicarea in rezolvarea lor.

Platforma a fost dezvoltati de echipa A. O. PRINCIPIT SANATOASE in
cadrul proiectului ,,Serviciul Inclusiv: EduCare pentru deprinderi de viata”, initiativa in
cadrul proiectului ,,Oportunititi mai bune pentru tinerii §i tinerele care nu
beneficiazd de educatie, formare si locuri de munca (Initiativa de Incluziune a
Tinerilor si Tinerelor NEET)” implementat de Fundatia Est-Europeana in
parteneriat cu Consiliul National al Tineretului din Moldova, Centrul
Parteneriat pentru Dezvoltare si Agentia pentru Dezvoltare Regionald din
Transnistria, cu suportul financiar din partea Uniunii Europene si cofinantare
din partea Suediei.

Aplicatii ILO pentru tineri

Aplicatia mobila ,,Drepturile tinerilor la locul de munca” este un joc educativ, care
poate fi descarcat gratuit de pe Google Play, lansat de OIM pentru a ajuta tinerii
din Republica Moldova si-si cunoasca drepturile in domeniul muncii si sd fie mai
bine pregatiti pentru a intra pe piata muncii. Aplicatia ghideaza tinerii sa invete
despre contractele de munca, securitatea sociala, conditiile de muncd, sanatatea i
securitatea muncii. Fiecare subiect este introdus prin Intrebdri (teste-intrebari si
teste-istorioare) prezentand situatii din viata reala.

Pe de altid parte, multi tineri proaspat angajati nu au cunostinte despre
reglementarile muncii si despre modul in care acestea se raporteaza la practica
lor de angajare. Fiind presati de nevoia gasirii unui loc de muncid, acestia
acceptd orice ofertd disponibild, care deseori nu presupune un contract de
muncd sau acces la securitate sociala si protectie a muncii.

Aplicatia ,,Drepturile tinerilor la locul de munca” este o premierd pentru
RM si a fost elaboratd de OIM in parteneriat cu Biroul Guvernului Republicii
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Cehe In cadrul proiectului ,,Reactivarea dialogului social pentru un raspuns
eficient la COVID-19 in Moldova prin Parteneriate Locale de Ocupare”.

Pe parcursul ultimilor ani, Guvernul Republicii Cehe a sustinut mai multe
proiecte de abilitare a tinerilor din RM, printre care si lansarea aplicatiei mobile
»Navigarea Pietei Muncii: Abilititi de cdutare a locurilor de munci pentru
tineri”. Aceasta este disponibild gratis in Apps Store cu abrevierea ,,SLM”.

Incadrarea tinerilor pe piata muncii este o problema prioritard si pentru
statele membre ale UE, care si-au intensificat eforturile privind toate parghiile
de politici relevante pentru combaterea somajului si a inactivititii in randul
tinerilor, punand in aplicare programe menite sa faciliteze tranzitia tinerilor de
la scoala la locul de muncd. Consideram cd unele dintre aceste politici si
programe ar putea fi implementate si in RM.

Garantia pentru tineret, avind ca obiectiv combaterea somajului in randul
tinerilor care au varste cuprinse intre 16 si 24 ani, prin facilitarea obtinerii unor
locuri de munci de calitate. Concret, se urmareste ca tinerii cu varste mai mici de
25 ani care 1si pierd locul de muncd sau care nu gasesc unul dupid terminarea
studiilor sa primeasca o ofertd de buni calitate, fie de angajare, fie de continuare a
educatiei sau de intrare in ucenicie, ori de efectuare a unui stagiu.

Considerdm ca, pentru eficientizarea procesului de tranzitie de la scoald la
piata muncii si pentru diminuarea amplorii somajului in randul tinerilor, in RM
se contureazd necesitatea aplicarii Garantiei pentru tineret. Prin intermediul
acestel masuri, pentru tinerii care si-au finalizat studiile dar nu au gisit Inca un
job corespunzitor educatiei, abilitatilor si experientei, poate fi propus un
program de studii, un stagiu sau ucenicie care si le asigure educatia, abilititile si
experienta necesare pentru a gasi un loc de munca.

Garantia pentru tineret se bazeazd pe o experienta de succes in Austria si
Finlanda, care demonstreaza cd investitiile in tranzitia de la scoala la locul de
munca aduce beneficii mari economiei si societatii in ansamblu. De exemplu, in
Finlanda, in rezultatul aplicirii acestui program s-a inregistrat o reducere a
somajului in randul tinerilor cu 83,5%.

Aplicarea Garantiei pentru tineret presupune o colaborare foarte stransa
intre principalii factori implicati: autoritati publice, servicii de ocupare a fortei
de munca, consilieri de orientare in carierd, institutii de invatimant si formare,
servicii de asistentd pentru tineret, intreprinderi, angajatori, sindicate etc.
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Garantia pentru tineret consolidatd este un angajament al statelor
membre ale UE prin care acestea si-au asumat ca toti tinerii cu varsta cuprinsa
sub 30 de ani sa poata primi o oferti de munca, formare continua, ucenicie,
stagiu, in termen de 4 luni din momentul cand si-au pierdut locul de munca.
Garantia pentru tineret consolidatd s-a implementat in cadrul Recomandarii
Consiliului din octombrie 2020, care face parte din pachetul de sprijin pentru
ocuparea fortei de muncd. Garantia pentru tineret a avut un efect transfor-
mator major, dupd cum aratd dovezile existente. Peste 24 de milioane de tineri
care au fost inregistrati in cadrul Garantiei pentru tineret au dat curs unor
oferte de angajare, de continuare a educatiei, de ucenicie si de stagii, desi
imbundtitirea contextului macroeconomic a jucat cu sigurantd un rol important
in obtinerea acestor succese.

Pasarela, program implementat in Romania, vizeazd integrarea pe piata
muncii a tinerilor dezavantajati, pentru ca acestia sa obtind experiente,
competente si abilititi pe care ulterior le vor putea valorifica in mediul privat.
Sunt vizati tinerii cu varste intre 16 si 26 ani care nu au o vechime in munca
mai mare de 12 luni, care fie se afld in sistemul de protectie a copilului sau
provin din acesta, fie au cel putin un copil in intretinere. Astfel, 5% din totalul
posturilor specifice personalului contractual din institutiile publice va fi atribuit,
in mod exclusiv, tinerilor dezavantajati, pentru o perioadd de 24 de luni, cu
conditia ca acestea si fie vacante. La finalul celor 24 de luni, contractul
individual de munca inceteaza de drept, iar postul va putea fi ocupat de o alta
persoana aflat intr-o situatie similara.

Punti de legiturd cu educatia (Danemarca) urmireste si pregiteascd
tinerii din punct de vedere academic, social si personal pentru a incepe si a
finaliza un program de educatie profesionali. Gestionat la nivel national de
Serviciul public de ocupare a fortei de muncd, proiectul este pus in aplicare in
12 localitati din tard si implici 44 de scoli EFP (Educatie si formare
profesionald) partenere si 52 de oficii publice locale de ocupare a fortei de
munca. Se pune la dispozitia scolilor o finantare specifica pentru a sustine
implicarea acestora in proiect. Cursurile au loc in cadrul unei scoli profesionale,
unde beneficiarii se amestecd cu alti tineri inscrisi la cursuri EFP regulate. Toti
participantii au un orar fix si, de reguld, au posibilitatea de a participa la diverse
cursuri, stagii profesionale de scurti duratd si stagii de incercare in cadrul
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cursurilor EFP. Daci este necesar, tinerilor 1i se oferd cursuri elementare de
alfabetizare si competente numerice. In plus, fiecarui tanar ii este alocat un
mentor personal de formare. Accentul este pus pe sprijinirea tinerilor in tranzitia
lor de la asistenta sociald la invitimantul profesional si in identificarea
parcursului educational ,,potrivit” pentru acestia. Cursurile dureaza de reguld 15
saptamani, desi durata procedurii poate sa varieze in functie de nevoile tinerilor.

Centre de orientate profesionald pe tot parcursul vietii, CISOK,
Croatia. In Croatia functioneazi 11 centre de orientare profesionald pe tot
parcursul vietii (CISOK) care ofera gratuit servicii de orientare profesionald pe
tot parcursul vietii pentru toti cetitenii, atentia fiind indreptatd mai ales catre
tineri, inclusiv tinerii NEET inactivi, care nu sunt inregistrati la serviciul public
pentru ocuparea fortei de munci. Interventia combind servicii pe internet
(chestionare de autoevaluare, un portal cu schimburi de locuri de munci) prin
intermediul unui portal web (www.cisok.hr) si servicii ,,fatd in fata”, inclusiv
consiliere individuald/de grup privind competentele de gestionare a carierei i
ateliere pe tema tehnicilor de cdutare a unui loc de munca.

Sprijinul prin consiliere are la baza un model de servicii diferentiate,
adaptate la profilul fiecirui utilizator. In cele din urmd, deplasarea birourilor
CISOK din spatiile serviciilor publice de ocupare a fortei de munca ajuta la
evitarea prejudecitilor pe care le-ar putea avea unii utilizatori despre serviciul
public de ocupare a fortei de munci. Succesul CISOK se fundamenteazi pe
parteneriate ample, care implicd autorititile locale, ONG-urile, organizatiile de
tineret, angajatorii, partenerii sociali si scolile [45].

Provocarile-cheie pe piata muncii din RM raman in continuare: (1) ratele
scizute de ocupare si nivelurile ridicate de inactivitate, In special In randul
tinerilor, femeilor si lucratorilor varstnici, (2) imbatranirea populatiei si
emigrarea continua si (3) niveluri ridicate de munca informala.

Pornind de la cele mentionate in acest subcapitol, o sporire a nivelului de
ocupare a fortei de munci in RM se poate realiza prin urmatoarele actiuni, cum
ar fi:

e Atragerea mediului de afaceri in elaborarea ofertei educationale si chiar

in procesul de formare profesionald (practica de producere), fapt ce va
contribui la cresterea gradului de adecvare a formarii profesionale la

necesitatile reale ale economiei nationale.
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e Dezvoltarea agriculturii performante si competitive poate conduce la
reducerea somajului In randurile tinerilor din mediul rural, care in mare
parte sunt angajati neformal. Diminuarea acestui contingent de tineri poate
fi realizat si prin profesionalizarea sau reprofesionalizarea acestora.

e Promovarea si dezvoltarea antreprenoriatului feminin poate contribui
la: diminuarea diferentelor de gen prezente pe piata muncii, crearea
locurilor de munci, cresterea economicd, crearea valorii adaugate inalte
a economiei nationale.

e Cresterea incluziunii sociale prin crearea locurilor de munci si impli-
carea persoanelor din grupurile defavorizate in activititi economice,
facilitand accesul acestora la resursele si serviciile sociale.

e Dezvoltarea culturii antreprenoriatului social prin investirea in resursele
umane care activeazi In acest sector si adoptarea unei legi speciale in
domeniul antreprenoriatului social, care ar oferi o mai mare vizibilitate
acestul domeniu, ar putea asigura o planificare bugetara adecvatd
facilitatilor administrative si fiscale.

e Tranzitia la economia verde genereaza crearea locurilor verzi de munci,
dar si pierderea locurilor de muncd din partea unor persoane care
trebuie sd Insuseascd noi competente, si se adapteze la noile tehnologii
si la noile metode si procedee de lucru. Aceste probleme pot fi
depisite doar cu interventia consistentd a statului prin masuri de
protectie sociald si de reconversie profesionala.

7.2. Invitarea pe parcursul intregii vieti — alternativa de
cregtere a ocupdrii fortei de munca

Schimbarea societitii si a economiei RM care se afld in fata unei mari pro-
vocari istorice: depdsirea efectelor crizei economico-financiare §i recuperarea
decalajului de productivitate si competitivitate, in paralel cu dorinta construirii
unei societdti tot mai egalitare si incluzive, determina necesitatea, atat la nivel
institutional cat si la cel individual, de a crea o noua paradigma a educatiei — cea
de invdtare pe tot parcursul vietii (IP1).

Conceptul Invitarea pe tot parcursul vietii (Life long Learning) a fost introdus in
anul 1971 in Danemarca. Desi s-a modificat de-a lungul timpului, rationa-
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mentul siu a ramas acelagi: oamenii trebuie sa-si actualizeze cunostintele si
competentele ca indivizi, cetiteni si angajati, aceasta constituind o conditie
esentiald pentru a sprijini competitivitatea in cadrul unei economii globale a
cunoasterii si a promova incluziunea sociala [91].

Astfel, conceptul [nvdtarea pe tot parcursul vietii a avansat la nivel de politici,
fiind declarat o prioritate a sistemelor educationale la nivel european, dar si
global. Institutul UNESCO pentru invégare pe Parcursul Intregii Vieti
considera cd acest concept reprezintd un demers continuu, voluntar, desfasurat
in vederea dobandirii de cunostinte care pot fi folosite in scop personal sau
profesional. Este deci un proces orientat teleologic si motivat intrinsec,
desfasurat cu scopul de a imbunatati dezvoltarea personala si profesionala [55].

invigarea pe tot parcursul vietii reprezinti asadar o parte importanta a
sistemului european de educatie, care contribuie nu doar la cresterea econo-
micd, ci si la reducerea inegalitatilor sociale in interiorul tarilor si intre tari [27].

Investitia in capital uman are un rol-cheie in promovarea dezvoltarii
economice sustenabile pe termen lung. invigarea pe tot parcursul vietii poate fi
privitd si ca o punte de legaturd care asiguri tranzitia de la scoald la angajare [9].
Deoarece somajul este cea mai vizibild si dramatici formd de manifestare a
oricarei crize, invatarea pe tot parcursul vietii ar putea fi considerati o solutie
de iesire din criza economica globald actuald sau din orice altd crizd economicd
ce ar putea sd apara.

Intr-o economie a cunoasterii, educatia este un factor determinant al
progresului tehnic, ceea ce face posibil ca, prin intermediul educatiei, si in
special al educatiei superioare, tirile mai putin dezvoltate sd se poatd apropia de
cele dezvoltate [8]. O parte semnificativa a literaturii de specialitate studiaza
impactul educatiei asupra cresterii economice §i asupra dezvoltirii economice
[60] si gaseste in general efecte pozitive.

Parcursul european al implementarii IPV inscrie o ascensiune continui.
Prin adoptarea in 1995 a Cartii Albe privind educatia si formarea profesionala, UE s-a
orientat spre o societate care invata, bazatd pe dobandirea a noi cunostinte si
pe invatarea pe tot parcursul vietii.

Mandatul implementdrii invatarii pe tot parcursul vietii apartine
Memorandumului privind invatarea pe tot parcursul vietii al Comisiei
Europene (2000), care evoca: ,,Modelele invatarii, cele ale muncii si ale vietii se
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schimba rapid. Acest fapt presupune nu doar adaptarea individului la
schimbare, ci si, in egald masurd, schimbarea modalitatilor de actiune stabilite.
Miscarea citre invitare permanenta trebuie insotitd de o tranzitie reusita spre
economia §i societatea bazatd pe cunoastere” [104].

Memorandumul contine sase mesaje-cheie care au format strategii de
invatare permanentd pentru Europa menite sa asigure:

e oarantarea accesului universal si continuu la invitare in scopul
dobandirii §i reinnoirii capacitatilor necesare pentru o participare
sustinutd intr-o societate cognitiva,

e cresterea esentiald a investitillor in resursele umane pentru a oferi
prioritate celei mai importante valori a Europei — cetitenii sii;

e perfectionarea metodelor de predare-invitare si incurajarea situatiilor
care asigura continuitatea Pv;

e imbunaitatirea semnificativd a modalitatilor in care participarea si
rezultatele invitarii sunt intelese si apreciate, cu precadere invatarea
nonformala si cea informala,

® accesarea cu usurintd a informatiilor si sfaturilor de buni calitate
privind posibilitatile de invitare peste tot in Europa si pe toata durata
vietii;

e oferirea posibilititilor de invitare permanentd pentru cei care doresc sa
invete in propriile lor comunitati, sprijinite prin facilititi TIC, oriunde
este nevoie [104].

Autorititile comunitare au declarat anul 2006 Anul Enropean al invdtdirii pe
tot parcursul vietiz, care a fost marcat de o serie de initiative i actiuni in domeniu.
In acelasi an (2006), Parlamentul European si Comisia Europeani au adoptat
Recomandarea privind competentele-cheie pentru invatarea pe tot parcursul vietii [102],
concretizatd prin Recomandarea privind competentele-cheie pentru  invatarea pe tot
parcursul vietii din 2018 [103], prin care statelor membre li s-a recomandat sa
dezvolte ,,furnizarea de competente-cheie pentru toti, ca parte a strategiilor lor
de Invitare pe tot parcursul vietii”. Acest document a stabilit Cadrul european de
referintd al competentelor-cheze [13] si a definit competentele de care fiecare cetitean
are nevoie pentru dezvoltarea personald, pentru ocuparea unui loc de munca,

pentru incluziune social si cetatenie activa.
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Intrucat cerintele fatd de competente sunt in continua schimbare,
dezvoltarea lor este din ce in ce mai relevanta in vederea asigurarii capacitatii de
adaptare la schimbadri. Acest fapt a solicitat revizuirea Recomandarii din 20006 si
adoptarea in anul 2018 a noilor Recomanddri privind competentele-cheie pentrn
invdtarea pe tot parcursul vietii [103]. In documentul respectiv se mentioneaza
faptul ci societatile si economiile europene se confrunta cu importante inovatii
tehnologice si digitale, precum si cu schimbari ale pietei muncii si cele
demografice. Multe dintre locurile de munca de astizi nu existau acum zece
ani, iar diferite forme noi de relatii de muncad urmeaza a fi create.

In Cartea albi privind viitornl Europei. Reflectii si scenarii pentrn UE-27 pand in
2025, lansata de Comisia Europeana in 2017, se subliniazi ca ,,este probabil ca
majoritatea copiilor care Incep scoala primara astazi, si ajunga s aiba noi tipuri
de locuri de munci, inexistente deocamdatd” si ca, pentru abordarea corectd a
acestei situatii, ,,vor fi necesare investitii masive in competente si o regandire
majord a sistemelor de educatie §i de invatare pe tot parcursul vieti’ [20]. Documentul
recomandid statelor membre sa sprijine dreptul la educatie, formare
profesionald si invatare pe tot parcursul vietii, de calitate, favorabile incluziunii
prin sustinerea si consolidarea dezvoltirii continue a competentelor-cheie de la
o varsta frageda pentru toti cetdtenii, ca parte a strategiilor nationale de invatare
pe tot parcursul vietii.

in Rezolutia CE privind cadrul strategic pentru cooperarea europeand in
domeniul educatiei si formarii in perspectiva realizarii si dezvoltarii in conti-
nuare a spatiului european al educatiei (2021-2030) se mentioneazi ci ,,provo-
carile societale, tehnologice, digitale, economice si de mediu afecteaza din ce in
ce mai mult modul in care trdim si lucrdm, inclusiv distribuirea locurilor de
munca si cererea de aptitudini si competente” [28].

invigarea pe tot parcursul vietii include activititile de invatare realizate de o
persoand pe parcursul vietii, in scopul formarii sau dezvoltirii competentelor
din perspectivad personald, civicd, sociald si profesionala [25].

Invdtarea pe tot parcursul viefii se realizeazi in contexte de: invitare
Sformald, invdatare nonformald si invifare informald. Cele trei concepte formal,
informal si nonformal se completeazd reciproc in cadrul programelor de
invatare continua.

387



Educatia formali este definiti ca educatie institutionalizatd, intentionatd

si planificatd prin institutii publice si private recunoscute si, in totalitatea lor,

constituie sistemul de educatie formala al unei tiri. Aceasta se poate realiza in:

institutii de Invatamant general, profesional tehnic si superior;

institutii sau organizatii publice si private care oferd servicii de educatie si
programe de formare profesionala, autorizate provizoriu sau acreditate;
intreprinderi sau organizatii care oferd propriilor angajati programe de
formare profesionald, autorizate provizoriu sau acreditate.

Educatia nonformald (educatia si formarea nonformali) reprezinti orice

activitati de invatare organizate si sustinute In afara sistemului de educatie

formala si poate cuprinde persoane de toate varstele. Educatia nonformali este

educatia institutionalizatd, intentionatd si planificata de un furnizor de educatie.

Caracteristicile definitorii ale educatiei nonformale sunt:

reprezintd o componenti aditionald, alternativd si/sau complementari la

educatia formala in cadrul procesului de invétare pe tot parcursul vietii;

se adreseaza persoanclor de toate varstele, poate fi de scurta duratd

si/sau cu intensitate redus;

se desfisoard atat in cadrul institutiilor de invatimant cat si in afara

acestora si poate raspunde necesititilor persoanelor de toate varstele;
conduce, In mare parte, la calificiri care nu sunt recunoscute de
autoritatile nationale In educatie ca fiind formale sau echivalente
acestora, sau se poate finaliza fara calificari;
acoperi programe educationale orientate spre alfabetizarea adultilor,
educatia de bazd pentru copiii aflati in afara sistemului de educatie,
dezvoltarea abilitatilor de viatd, a competentelor profesionale, a culturii
generale etc.

Educatia informald reprezinti forme de invitare care sunt intentionate

sau deliberate, dar nu sunt institutionalizate. Pentru invitarea informald sunt

specifice urmatoarele caracteristici:
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este mai putin organizatd, nu este structurati (pe obiective de invatare,
timp de studiu si sprijin pentru Invitare) si, de obicei, nu se finalizeaza
cu certificare;

include activitati de invitare care au loc in familie, la locul de munci, in
comunitatea locald si In viata de zi cu zi a fiecdrei persoane;



e include autoinvatarea, in cadrul cdreia persoana nu-si testeazi cunostin-
tele acumulate, nu este coordonata institutional si, de reguld, aceastd
invitare nu este sistematica.

Conceptul educatie a adultilor, ca un ansamblu integrat in proiectul global al
educatiel permanente, s-a impus sub impulsul UNESCO si al Consiliului
Europei, organisme interesate de oferirea de sanse egale de evolutie fiecarui
individ de-a lungul intregii sale vieti si in toate domeniile, cu scopul de a
participa plenar la dezvoltarea societatii [105]. Dave (1992) afirma cid scopul
final al educatiei adultilor este mentinerea si ameliorarea calitatii vietii. Aceasta
are multiple beneficii publice si individuale, recunoscute de guvernele statelor
in politici si strategii nationale de dezvoltare a invatarii la adulti [31].

Altfel spus, finalititile educatiei adultilor sunt:

e un grad inalt de incadrare pe piata muncii si promovarea invatarii pe tot

parcursul vietii;

e cresterea productivitatii muncii $i o mai buna instruire a personalului;

e reducerea costurilor pentru ajutorul de somaj si alte plati sociale pentru
plata in caz de pensionare anticipati,

e recalificarea profesionali tinind cont de restructurarea economica,
mobilitatea sociala sau de modificarile capacititii de munci;

e crearea posibilititilor de certificare a competentelor profesionale,
functionale, sociale dobandite in manierd formald, nonformald si/sau
informali;

e insusirea unor cunostinte avansate, metode si procedee moderne pentru
realizarea sarcinilor de serviciu [82].

Pentru formarea profesionald continud a adultilor pot fi aplicate diferite
tipuri de programe, care diferd in functie de complexitate, durati, pregatirea
anterioard a cursantilor, dar si de tipul de document eliberat la finalizarea
programului [48]. Programele de calificare suplimentard si recalificare pot fi
realizate doar de institutiile abilitate in domeniul formarii profesionale continue
si institutiile de invatimant superior si profesional tehnic secundar, postsecun-
dar sau postsecundar nontertiar de specialitate, in baza Cadrului National al
Calificarilor si a standardelor de evaluare externa si acreditare.

Educatia adultilor a devenit un element al sistemului educational, reflectat
normativ in Codul educatiei al RM, fapt care impune reflectarea sa in toate
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documentele si instrumentele cu referire la educatie [25]. Potrivit Codului

Educatiei al RM, formarea continui a adultilor include:
1.

educatia generald, prin care se asigurd dezvoltarea generald a adultilor
sub aspect cultural, socioeconomic, tehnologic, ecologic;

formarea profesionala continua, prin care se intelege orice proces de
instruire in cadrul cdruia un salariat, avand o calificare sau o profesie, isi
completeazd competentele profesionale prin aprofundarea cunostin-
telor in domeniul specialititii de bazd sau prin deprinderea unor noi
metode sau procedee aplicate in cadrul specialitatii respective.

Conform Regulamentului cu privire la formarea continua a adultilor,

aceasta cuprinde:
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Eduncatia generald a adultilor:

se refera la programele focusate pe sporirea nivelului de culturd
generala si a activitatii social-civice a populatiei;

presupune cursuri pentru dezvoltarea competentelor generale sau
functionale.

Formarea profesionala continud a adulfilor:

se referd la programele care urmiresc formarea si/sau dezvoltarea
competentelor profesionale ale adultilor care au o calificare initiala
prin specializare, recalificare, policalificare, calificare suplimentari;

se realizeazd la meseriile (profesiile), specialititile, specializarile incluse
in Clasificatorul ocupatiilor din RM si in nomenclatoarele respective
ale meseriilor, specialitatilor si specializarilor din RM;

se realizeazd prin programe de formare profesionala acreditate care
cuprind totalitatea activititilor de pregitire teoretici si/sau practicd in
vederea realizarii obiectivelor de formare de competente pentru un
anumit domeniu;

programele sunt organizate in institutiile educationale de formare
profesionald continui si in alte tipuri de institutii/organizatii de stat
oti private ce sunt supuse autorizirii/acreditdrii si sunt abilitate pentru
aceasta activitate [82].



In prezent, in RM existd anumite decalaje substantiale dintre initiativele si
actiunile de implementare a conceptului de invitare pe tot parcursul vietii la
nivel national $i cel comunitar:

¢ modelul de invitare pe tot parcursul vietii din RM este
ineficient. In ultimii ani, creste ponderea angajatorilor care se
confrunta cu un acut deficit de competente. Aceastd problemai este
caracteristicd pentru mai multe sectoare din economie, fie ca ne
referim la servicii, industrie, sectoare aflate in dinamicd sau sectoare
ale economiei consolidate. Deficitul de competente este resimtit si de
persoanele ocupate. Tot mai multe dintre acestea considerd cd
ocupatia pe care o detin este superioard pregatirii lor profesionale;

¢ modelul de invitate pe tot parcursul vietii este inechitabil.
Acesta perpetueaza inegalitatile structurale de pe piata muncii: accesul
redus pentru grupurile din zona rurald (tineri, femei tinere, persoane
ocupate in agricultura); stimuleaza invatarea pe parcursul vietii in mare
parte pentru cei ocupati in sectoare cu productivitate scizutd si in
sectorul public; nu incurajeazi procesul de imbundtitire sau schim-
bare a competentelor pentru persoanele din grupul de varstd 50+ ani;

® noua paradigmid pentru a stimula invitarea pe tot parcursul
vietii va fi mai eficienta gi mai echitabild daca va aborda dimen-
siunea Motivatiei de a invdta si Accesului la invdgare. Un
ecosistem eficient de dezvoltare a capacitatilor este cel care identifica
aspectele specifice ale Motivatie: si ale Accesului pentru fiecare individ,

* motivatia de a invita in RM este relativ redusd. Un numir relativ
mic din populatia ocupatd ar fi interesatd si beneficieze de noi
oportunitati de invatare si de dezvoltare a competentelor;

e accesul la invitare, in special la educatia informald, este
insuficient. Majoritatea populatiei a urmat cel putin o formi de
invitamant pe parcursul vietii, care s-a soldat cu o specialitate
profesionald, (indiferent de forma acesteia);

* in absenta unui sistem coerent, agreat de toti actorii
responsabili, IPV este realizata fragmentar, sporadic si adesea
partial, in functie de instantele contextuale specifice. Acest fapt,
in special cu referire la raportarea sintetici a surselor alocate pentru
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formarea profesionald a resurselor umane, a fost mentionat si de
angajatori, care solicitd ajustarea indicatorilor statistici cu privire la
formarea profesionald continua;

¢ furnizorii de educatie gi formare profesionald oferd programe si
produc absolventi ce detin competente care nu reflectd pe de-
plin necesitdtile angajatorilor. Extinderea invatarii pe tot parcursul
vietii in RM impune depdsirea constrangerilor care provoacd disfunc-
tionalititile mentionate, si anume: informatii reduse si asimetrice intre
institutiile implicate; stimulente insuficiente pentru participarea la
activitati de educatie si formare capacitatea institutionala inadecvata;

® conceptia unitard referitoare la educatia pentru adulti (profe-
sionala gi nonprofesionald, formala i nonformald) nu are o larga
raspandire la nivel de politici publice. Se impune elaborarea si
prezentarea urgentd a unei viziuni asupra dezvoltirii sistemelor de
educatie si a educatiei adultilor. Aceasta ar trebui si fie precedatd de o
muncd la scard largd cu reprezentanti ai cercurilor politice, cu
comunitatea de experti, cu diferite grupuri de furnizori de servicii
educationale, orientatd spre diseminarea experientei europene si
internationale in domeniul educatiei adultilor, spre familiarizarea cu
diferite traditii, atitudini si principii.

Actualmente, a devenit imperativd adoptarea unei strategii nationale de
invitare pe tot parcursul vietii pentru a asigura o abordare coerentd si
coordonatd in vederea atingerii tintelor ambitioase ale SND si de integrare
europeana, spre care aspirda RM.

Elaborarea unei strategii de invatare pe tot parcursul vietii in RM este o
conditionalitate pentru a putea beneficia de fonduri europene structurale si de
investitii. Cresterea participarii la acest tip de program prin masuri care rezolva
disfunctionalitatile pietei, asa cum s-a mentionat anterior, necesiti un efort
coordonat si sustinut din partea tuturor actorilor-cheie. Aceastd strategie de
invatare pe tot parcursul vietii poate propune trei piloni strategici, care vor include
actiuni de coordonare, finantare si reglementare, pentru a depasi constrangerile cu
care se confrunti IPV in RM. Obiectivele acestei strategii trebuie si fie:

e cresterea participarii la invatarea pe tot parcursul vietii;
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e imbunatitirea relevantei sistemelor de invatdmant si formare profe-
sionald pentru piata muncii.

Directiile de actiune cuprinse in cadrul acestor piloni se pot incadra in una sau
mai multe categorii de instrumente pentru interventie guvernamentala:
coordonare, finantare si reglementare. Strategia trebuie si prevadd masuri menite
si consolideze monitorizarea si evaluarea TPV pe termen mediu si lung, In cele
din urmd, aceste mdsuri vor permite $i monitorizarea rezultatelor finale care decurg
din implementarea strategiei si a impactului acestora asupra rezultatelor
socioeconomice. Acest mecanism de monitorizare include, de asemenea, un sistem
de management al informatiilor, ca element central elaborat special pentru
inregistrarea, stocarea si analiza datelor privind invatarea permanenta in RM.

Competentele fortei de muncd riman o provocare majord pentru
promovarea ocuparii fortei de munca si a productivitatii in RM. Exista decalaje
intre competente la nivelul mai multor sectoare. Disponibilitatea de compe-
tente pe piata muncii a fost afectatd negativ de emigrarea pe scara largi a fortei
de muncid calificate in ultimul deceniu, un fenomen care s-a reflectat, de
asemenea, in imbatranirea fortei de munca.

In RM lipsesc informatiile cu privire la competentele necesare pe piata muncii
sl mecanismele prin care aceste informatii sa fie puse la dispozitia populatiei.
Acestea sunt elemente importante de fundamentare a politicilor de invitare pe tot
parcursul vietii si a unui dialog eficient intre partile interesate relevante [15].

Succesul pe piata muncii este determinat de diferite dimensiuni ale setului
de competente al unei persoane, combinind competente cognitive, socioemo-
tionale si competente specifice activititii/postului. Aceste competente sunt
dobandite de-a lungul vietii, existand argumente care sprijind ideea cd procesul
de acumulare a competentelor cognitive si socioemotionale se realizeaza
indeosebi In prima parte a vietii unei persoane. Competentele cognitive si
socioemotionale solide asigurd o bazi pentru acumularea ulterioard a
competentelor specifice prin invatamantul profesional si tehnic, invatamantul
superior si invatarea pe tot parcursul vietii.

Obiectivele strategice sunt cresterea participarii la IPV i cresterea
relevantei sistemelor de educatie si formare profesionald pentru piata muncii.

Problemele legate de calitatea si neconcordanta dintre competente si nevoile
pietei muncii afecteazd o parte semnificativd a educatiei profesionale si tertiare.
Cresterea relevantei in domeniul invatarii pe tot parcursul vietii presupune:
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buna intelegere a nevoilor pietei muncii;

capacitatea de a concepe si actualiza programe, astfel incat sa
raspunda nevoilor angajatorilor si ale societatii;

mecanisme de feedback care sd permitd imbunatitirea si inovarea
permanentd;

initiative puternice de responsabilizare, incluzand stimulente pentru
asigurarea unei calitati ridicate [25].

Totodati, este necesari implementarea conceptului TPV la nivel

institutional, prin aprobarea strategiilor institutionale vizand IPV, in special la

nivel universitar care sa prevada:

reglementarea Invatarii in randul adultilor, organizarea bazei de date
privind indicatorii statistici relevanti TPV, similar sistemului european,
ajustarea indicatorilor;

crearea unei platforme, la nivel national, care ar integra toate formele,
programele TPV si toti prestatorii de servicii in acest domeniu;
elaborarea si implementarea politicilor de valorizare a invatarii si
popularizarea invatarii pe tot parcursul vietii;

stimularea interesului populatiei fatd de invatare, dezvoltarea moti-
vatiei de participare la invitare a persoanelor, indiferent de varsta, gen,
nivelul de studii anterioare etc.;

implicarea activa a mass-media In acest proces;

crearea centrelor de documentare si consiliere referitoare la invitarea
pe tot parcursul vietii;

realizarea unor studii privind nevoile de invatare ale populatiei din
RM, particularitatile si specificul de varsta al invatarii pe tot parcursul
vietii etc. [82].

Un rol deosebit in promovarea IPV si valorizarea oportunititilor pe care le

oferd revine mediului universitar, care dispune de competente, resurse

necesare, experienta in realizarea programelor de formare profesionala initiala

si continua.

Cetdtenii bine instruiti reprezinta premisa de baza a unei dezvoltiri

durabile, o componenta importantd in dezvoltarea economici si democratica a

societatii [37]. In acest context, conceptia despre invitarea pe parcursul vietii se

dovedeste a fi o piatrd de temelie, iar educatia adultilor trebuie sd devina parte
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integrantd a politicii de invatare pe tot parcursul vietii. Cadrul legislativ in
domeniul instruirii adultilor trebuie: s fie stabil; si defineascd rolul diferitilor
prestatori de servicii educationale, obligatiile financiare; sa fixeze in mod clar
drepturile cetitenilor la invatare pe parcursul vietii, normarea standardelor si
monitorizarea lor.

Educatia adultilor, la fel ca si invagimantul primar, cel secundar si cel
profesional, reprezintd un bun social. Desi numarul si tipurile de prestatori de servicii
educationale si ofertele acestora contin mai multe diferente comparativ cu alte
sectoare ale sistemului de Invatamant, institutiile guvernamentale trebuie sa-si asume
responsabilitatea de finantare a necesititilor educationale de bazi ale cetitenilor.
Cooperarea dintre diverse ministere, cum ar fi cel al Educatiei, al Muncii si Protectiei
Sociale si cel al Economiei, trebuie sd capete un caracter calitativ nou. Trebuie create
relatii durabile cu partenerii sociali si cu societatea civila.

Este necesar si se acorde o atentie deosebita necesitatilor grupurilor
marginalizate ale populatiei. Acestea cuprind piturile defavorizate,
minoritatile etnice, varstnicii, refugiatii, detinutii. Accesul echitabil la educatie
trebuie sd fi e o valoare recunoscuti pretutindeni, fapt care ar asigura
bunistarea economica.

Educatia adultilor nu trebuie sd se limiteze la formarea abilititilor de
incadrare in campul muncii. Fiecare cetdtean ar trebui si-si poatd satisface
nevoile de dezvoltare economica, sociald si personald. De asemenea, este
necesar si fie pus in aplicare un mecanism de recunoastere a rezultatelor
obtinute in cadrul invatarii nonformale si informale, asemanitor cu cel de
validare a rezultatelor din sistemul de educatie formala. In afari de aceasta, se
impune modernizarea programelor educationale si de formare si ralierea lor la
tendintele pietei muncii prin:

e formarea unui spectru larg de abilitati si competente de baza si a unui

nivel avansat de pregatire;

e instruirea in bazd de module si aplicarea metodelor de recunoastere si

validare a cunostintelor dobandite anterior;

Un aspect important tine de receptivitatea la nevoile intreprinderilor si ale
persoanelor fizice in ceea ce priveste dezvoltarea si dobandirea competentelor
profesionale. Aceasta se poate realiza prin: promovarea cursurilor de instruire
intraorganizationald, ateliere de lucru, formare ca parte a activitatii de grup,
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analiza nevoilor de formare, cursuri de scurtd duratd, consilierea i asistenta
beneficiarilor de serviciile educationale;

De asemenea, se impune dezvoltarea unor programe integrate si servicii
asociate grupurilor sociale dezavantajate. De exemplu, oferind servicii de
instruire somerilor, ar trebui gandit si modul de sporire a numdrului de parti-
cipanti la acest program, care ar obtine maximum de beneficii din formarea pro-
fesionald, precum si modul de angajare a lor In campul muncii. Aceasta inseamna
cd va fi nevoie de fonduri suficiente alocate ANOFM pentru elaborarea
indicatorilor unei ,,piete a fortei de munca active” si a serviciilor conexe.

In vederea implementdrii eficiente a sistemului de formare continua a
adultilor se impun mai multe masuri:

1) Stimularea si sustinerea dialogului social despre:

e recunoagterea dreptului la educatie formala si nonformala la orice
varsta;

e luarea in considerare a intereselor diferitelor grupuri interesate;

e accesul la instruirea organizati, cu introducerea activa in Invatdmant a

publicatiilor pedagogice specializate si a mass-mediei;

e dezvoltarea §i continuarea proiectelor nationale de anverguri, cu
implicarea publicului larg;

2) dezvoltarea si implementarea noilor abordari in stabilirea prioritatilor
politicilor educationale, inclusiv stabilirea unor forme institutionale de
participare a reprezentantilor diferitor ministere, institutii de invita-
mant, grupuri-tintd, a angajatorilor, organizatiilor comunitare etc. in
acest proces;

3) elaborarea conceptiilor nationale de dezvoltare a sistemelor de educatie
a adultilor, cu participarea comunititii stiintifice si a organismelor
consultative si a strategiilor de realizare a acestora;

e identificarea si excluderea din legislatia nationald a obstacolelor
existente in calea dezvoltarii educatiei pentru adulti, in vederea:
asiguririi echilibrului intre educatia formala si nonformald a adultilor;

e stabilirea mecanismelor de suport financiar pentru stimularea
dezvoltirii profesionale si generale in sectorul public si cel privat etc.

4) garantarea finantarii bugetare si stimularea atragerii de fonduri i a altor

resurse pentru dezvoltarea sferei educatiei adultilor, precum si stabilirea

unei linii bugetare speciale pentru accesul la instruire a cetitenilor nevoiasi.
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Un alt aspect tine de imbunatitirea competentelor. Cresterea nivelului
competentelor, promovarea competentelor transversale si gasirea unor
modalitati de a anticipa mai bine necesitatile de pe piata fortei de munci,
inclusiv pe baza dialogului cu sectoarele economice, sunt esentiale pentru a
multiplica sansele de reusitd in viatd, pentru a sprijini o crestere echitabila,
durabild si favorabild incluziunii §i pentru a garanta coeziunea sociald iIn RM.

In scopul de a contribui la solutionarea problemelor legate de competente
in RM, este necesar a se intreprinde actiuni care si abordeze aceste probleme,
fapt care va spori vizibilitatea competentelor si va ameliora recunoasterea lor la
nivel local, national si la nivelul UE, atat in scoli si universitati, cat si pe piata
fortei de munca. Aceste actiuni trebuie si fie concordante cu diverse
recomandari si reforme care se fac in UE [15].

Dintre unele actiuni care trebuie realizate in RM putem evidentia:

e garantia de competente, al cirei scop este si ajute adultii cu un nivel
scazut de competente pentru a dobindi un minim de competente de
alfabetizare, numerice si digitale si sd progreseze In vederea absolvirii ciclului
de Invitimant liceal;

o revizuirea Cadrului calificirilor, in scopul unei mai bune intelegeri
a calificarilor si al unei mai bune utilizdri a tuturor competentelor
disponibile pe piata fortei de munca;

o competente si locuri de muncd in sectorul digital, care reuneste
partile interesate din sectoarele educatiei si al ocuparii fortei de munca
pentru a asigura dotarea persoanelor si a populatiei active cu
competentele digitale adecvate.

e cooperare sectoriald in materie de competente, destinati si
imbundtiteasca gestionarea inteligentd a competentelor si si abordeze
deficitul de competente din anumite sectoare economice.

o promovarea invdtdmantului profesional si tebnic ca primd
alegere, prin multiplicarea oportunititilor cursantilor de a dobandi
experienta invatand la locul de munci si prin promovarea unei mai
mati vizibilitati a rezultatelor bune ale invdtdmantului profesional gi
tehnic pe piata fortei de munci;

® o revizuire a competentelor-cheie, cu scopul de a ajuta mai multe
persoane si dobandeascd competentele de baza necesare pentru a
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lucra si a trdl In secolul XXI, punand accentul Indeosebi pe
promovarea competentelor si a mentalitatilor orientate spre
antreprenoriat si inovare;

e o initiativi privind monitorizarea absolventilor de tnvdtdmant
tertiar, in vederea Imbundtifirii informatilor privind evolutia
absolventilor pe piata fortei de munci;

e o propunere de aprofundare a analizei si a schimbului de bune practici
privind modalititile eficace de oprire a exodului creierelor.

invégémﬁntul supetior are un rol important in promovarea formarii continue a
adultilor. Contributia invatamantului superior la ocuparea fortei de munca si la
cresterea economic, precum si atractivitatea sa la nivel international, pot fi sporite
prin stabilirea unor legdturi stranse §i eficiente intre educatie, cercetare si
inovare, cele trei laturi ale , triunghiului cunoasterii”.

Triunghiul cunoasterii (Figura 7.1.) constituie o prioritate in procesul
formarii societatii pe principiile IPV — inovationale pe baza dezvoltarii si
integrarii celor trei elemente (educatie, cercetare, inovare), precum si a
investitiilor capitale in: resursele umane, dezvoltarea capacititilor profesionale
si sustinerea cercetdrilor stiintifice, asigurarea modernizirii sistemelor educa-
tionale etc., astfel incat acestea si devind mai relevante pentru nevoile unei
economii globale bazate pe cunoastere [90].

Figura 7.1. Modelul teoretic al triunghiului cunoasterii

Cercetare &

Noile cunostinte sunt Dezvoltare
sursa pentru inovatii

Oportunitatile de Cunestintele noi

afaceri determini imbunstatesc
vectarul educatia
cercetarii

Cunostintele - principala
resursa pentru inovatii

Cunostintele - principala
resursd pentru C&D

Tnvatamint
I —— supe rior
-

Inovatii & mediu
de afaceri

Cunoasterea tendintelor de
dezvoltare a pietei este
importanta pentru educatie

Sursa: Adaptatd dupa [90].

398



Pentru a crea capital uman care sa tdspundd nevoilor pietei muncii intr-
o economie digitala, este necesar:

1. actualizarea programelor de educatie si formare profesionald depasite,
pentru acoperirea necesarului de competente digitale intr-o economie
moderna.

2. transformarea sistemului de invdtimant, la toate nivelurile, bazati pe
principii precum: invitarea continud; flexibilitatea traiectoriilor educa-
tionale; modularitatea cursurilor educationale. In acelasi timp, atentia ar
trebui sd se concentreze asupra dezvoltirii abilititilor personale si
sociale, de rezolvare a problemelor interdisciplinare, concentrate pe
aspecte practice. Totodata, este necesard concentrarea pe utilizarea
metodelor moderne de instruire, a formatelor si instrumentelor
didactice noi, inclusiv a instrumentelor educationale digitale si a
formatelor de educatie la distanta;

3. imbunatitirea platformelor de interactiune dintre studenti si potentiali
angajatori, in vederea asigurarii dezvoltirii profesionale in RM, precum
si crearea conditiilor favorabile pentru dezvoltarea tehnologici a
companiilor si a start-up-urilor, si sporirea calitatii vietii in ansamblu;

4. dezvoltarea a noi centre de excelentd In cele mai solicitate domenii
tehnologice; exista un dezechilibru al competentelor pe piata muncii,
ceea ce duce la o situatie In care va exista atat somaj, cat si o lipsd de
personal calificat;

5. extinderea interactiunii intre organizatiile educationale si cele de cercetare
cu comunitatea de afaceri si cu agentiile guvernamentale, pentru a asigura
relevanta si semnificatia programelor educationale si pentru a reduce
timpul de adaptare a sistemului educational la cerintele pietei. In plus, in
afard de modernizarea sistemului de formare a resurselor umane, este
necesar sa se asigure posibilitatea autorealizarii resurselor umane in RM [1].

La randul lor, intreprinderile joacd un rol-cheie in formarea pe tot

parcursul vietii a persoanelor angajate. ingelegerea modului in care companiile
iau deciziile privind invatarea si modul in care este distribuit accesul la formare
ajuta la intelegerea modului in care poate fi valorificat rolul intreprinderilor in

extinderea accesului la formarea continua si in reducerea excluziunii.
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Desi este evident cd formarea si invatarea pe tot parcursul vietii sunt
importante si pot reprezenta un castig pentru companii, indivizi §i societate in
general, putem constata ci, in prezent, in RM existd incd mari rezerve in ceea
ce priveste oportunitatile de formare continua si utilizarea eficientd a
initiativelor de educatie a adultilor.

In ciuda cresterii ratei generale de participare si a cheltuielilor din partea
intreprinderilor, segmentarea in diferite grupuri de angajati este Inca
remarcabild, iar cei expusi la un risc mai mare de excludere (din piata fortei de
muncd; din societate) sunt, in mod paradoxal, chiar cei care participd cel mai
putin in procese de formare continua.

Pentru a contracara o astfel de segmentare, ar fi oportun ca organizatiile sa
sustind formarea profesionald prin responsabilitatea sociali corporativa. Cu
toate acestea, astfel de actiuni nu pot fi obligatorii atat timp cat organizatiile nu
sunt sustinute de structuri specializate in acest scop.

Orice investitie in formarea profesionald este conceptualizata ca rezultat al
unei interactiuni a diferitilor actori competenti in luarea deciziilor privind
formarea: organizatia, functiunea de resurse umane, managementul superior,
reprezentanti ai sindicatelor, angajati, furnizorii de programe de formare etc.

Urmatoarele constatari-cheie ajutd la intelegerea structurii deciziilor de
formare in organizatii si a interactiunilor pe pietele mature de formare profe-
sionald continua:

e managementul organizatiilor si deciziile privind participarea la formare

sunt difuze si nu se limiteaza doar la functiile de resurse umane;

e functiunea de resurse umane este esentiald pentru acceptarea din partea
organizatiilor a investitiilor in formare si a abordarilor inovatoare;

e implicarea managementului in deciziile de resurse umane si de formare
sprijind In mare masurad angajatii si dezvoltarea acestora;

e mai multi actori joacd un rol important in organizarea furnizirii de
programe de formare profesionala continua, iar contributia
reprezentantilor sindicatelor in acest domeniu, in special, nu este luata
in considerare. In unele tari, sindicatele au o influenta asupra agendei de
formare si calificare si un rol in negocierea masurilor de angajare si
formare, iar in mai multe tari este nevoie de acordul reprezentantilor
sindicatelor/consiliilor de lucru pentru a incepe un plan de formare
pentru angajati;
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e pe pietele de formare profesionald cu concurentd scazutd, calitatea

ofertei educationale poate fi imbunatitita [55].
Piata de formare profesionala continua si procesele decizionale in materie

de formare a angajatilor organizatiei devin extrem de complexe. In vederea
imbunatatirii formarii profesionale la nivel organizational, se impun:

e politici de dubla verificare pentru compatibilitatea stimulentelor
formarii continue la nivel de companie;

e sustinerea schemelor de implicare a managementului in procesul
formarii si educatiei adultilor;

e imbundtitirea expertizei si a abilitatilor de negociere In ceea ce priveste
formarea profesionala continua;

e determinarea cererii pe piata de formare profesionald continui prin
cooperarea intre organizatii. Aceasta poate facilita elaborarea
programelor de formare profesionald;

e oferta pe piata de formare profesionald continui: cooperarea intre
furnizori de servicii de formare profesionald continud poate stimula

concurenta si calitatea pe piata de formare continua [21].
Prin urmare, invdtarea pe parcursul intregii vieti este un domeniu destul de complex, care

tmplicd mai mulfi actors, pornind de la institutiile gnvernamentale pand la adulti si compani,
fiecare avind un anumit grad de responsabilitate. Invitarea pe parcnrsul intregii vieti este nn
domsenin de viitor, care trebuie analizat §i dexvolfat cu atentie pe piata educationald din KM,
astfel incit sd contribuie la asignrarea unui echilibru in ceea ce priveste cererea §i oferta de
competente profesionale. De asemenea, continutul programelor de formare profesionali continud
trebue actualizate permanent, pentru a rdaspunde cerintelor actuale 5i viitoare ale pietei munci,
dar §i vittoarelor meserii §i profesii care vor apdrea in circuitul profesional.

7.3. Sporirea ocuparii fortei de munca prin implementarea
y»ynoilor forme de angajare”

Schimbarea continutului muncii la nivel societal si a valorilor sociale ale
fortei de munca a condus la dezvoltarea de noi alternative de angajare, diferite
de cele traditionale. De asemenea, procesul de digitalizare a muncii a deter-
minat mai multi angajatori s identifice noi forme de incadrare in munca, prin

diversificarea metodelor de organizare a muncii, pentru a satisface nevoile
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fortei de munca. In acest context, Holtgrewe (2014) sustine cd progresul in
domeniul TIC, in combinatie cu schimbarile in organizarea muncii in ceea ce
priveste locul si timpul de munca, determind ca formele de angajare bazate pe
tehnologiile digitale sa fie din ce in ce mai raspandite [53]. Progresul In cauza
este sustinut si de evolutiile economice si societale, in care atat angajatorii cat si
angajatii au nevoie de relatii de muncad mai flexibile [47]. Mai mult decat atat,
criza pandemica Covid-19 a dat un nou impuls angajatorilor in ceea ce priveste
dezvoltarea noilor forme de angajare, avand ca obiectiv protejarea sianatatii
fortei de munci. Or, noile forme de angajare pot avea un impact direct asupra
relatiilor de muncd si a dialogului social, precum si asupra sistemelor de
asiguriri sociale, in functie de nivelul de implementare a acestora.

Sintagma ,,noile forme de angajare” nu este sinonima cu contractele de munca
atipice cunoscute de toate sistemele legislative europene, cum ar fi: angajarea
temporard, angajarea cu fractiune de norma sau contracte de munca la distanta.
Acestea presupun un profil de angajare mult mai diferit fatd de contractele
standard, avand o precaritate mult mai mare asupra conditiilor de munci si a
termenilor de angajare [70]. Diversitatea noilor forme de angajare, care permit
integrarea mai rapidd a fortei de munca pe piata muncii, exprimd, pe de o parte,
nevoile specifice ale angajatorilor privind adaptarea la mediul de afaceri actual, iar
pe de alta parte, opiniile generale promovate de actuala politicd europeani care vad
in noile aranjamente de muncd instrumente importante in lupta impotriva
somajului si, implicit, in stimularea ocuparii fortei de munca [34].

Potrivit Eurofound (2012)

prin urmatoarele elemente:

, »hoile forme de angajare” se caracterizeazd

e relatile de munca dintre angajatori si angajati sunt diferite decat cele
individuale. In acest caz, pot exista relatii de munca ce implici mai multi
angajatori pentru un singur angajat, un angajator pentru mai multi
angajati la un anumit loc de munca sau mai multi angajatori si mai multi
angajati in acelasi timp;

e munca este realizatd intermitent sau pentru perioade foarte scurte de
timp;

e un loc de munci, altul decat sediul angajatorului, in care angajatul este
mobil si lucreaza din mai multe locatii, inclusiv propriul birou, fard a se
lua in considerare munca la distanta traditionala;
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e sustinere semnificativi sau predominantd din partea TIC, inclusiv
telefoane mobile, computere personale, tablete sau alt echipament
similar, in cazul In care aceastd tehnologie schimba natura relatiilor de
munca sau tiparele de lucru [39].

Indiferent de natura relatilor de munca, Eurofound a identificat 9 forme
noi de angajare: partajarea angajatilor, partajarea postului de munca, munca
bazatd pe voucher, managementul interimar, munca ocazionald, munca mobila
bazatd pe TIC, munca de portofoliu (portfolio work) si crowd employment,.

Partajarea angajatilor este una dintre formele noi de angajare si are ca
obiectiv sporirea nivelului de ocupare a fortei de munca. In activitatea compa-
niilor se practica doua tipuri de partajare a angajatilor: strategica si ad-hoc.
Partajarea strategica a angajatilor consta in faptul cd mai multe companii creeaza
o structurd comuna pentru angajarea lucritorilor si coordonarea partajirii sar-
cinilor aferente postului [62]. Structura comunad include responsabilitatea juridica
a companiilor pentru recompense financiare, beneficii si dezvoltarea profesionala
a angajatilor. Totodatd, De la Mora Velasco si colab. (2021) sustin cd, in
acordurile strategice de partajare a angajatilor, lucratorii pot alterna sarcini indi-
viduale de munci cu doi sau mai multi angajatori participanti, pe baza acordurilor
si a programelor stabilite anterior [33]. Partajarea strategica a angajatilor a fost
stabilita initial din necesitatea economica si sociald de a crea o relatie durabild
intre companii si angajati, chiar dacd un angajator individual nu putea oferi o
munci durabila.

Filosofia partajarii angajatilor este orientatd mai mult spre organizatiile mici
si mijlocii, deoarece acestea nu pot asigura o angajare cu norma Intreagi la un
anumit post de munci. In aceste conditii, mai multe IMM, situate In acelasi
areal geografic, Infiinteazd in comun o entitate juridici cu scopul de a angaja
forta de munca pentru companiile membre, acoperind astfel necesitatile
calitative de resurse umane [5]. In opinia lui Wolfing et al (2007), exista
urmatoarele tipuri de nevoi de resurse umane pe care le-ar putea indeplini un
grup de angajatori:

® lucriri sezoniere, precum agricultura, constructiile, turismul sau procesarea
alimentelor. In cazul combinirii nevoilor de resurse umane
contraciclice cu cele care au un caracter mai mult continuu pot fi

create locuri de muncad permanente;
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e munca partiald combinatd, in care cererea de resurse umane a
companiilor pentru anumite sarcini fluctueaza zilnic sau siptimanal;

e partajarea specializarilor pentru care existid cerere, dar nu suficientd
pentru a justifica angajarea cu norma intreaga, in special in IMM,;

e Jlocuri de munci ocazionale greu de anticipat, in special in industrie. in
cazul dat, partajarea angajatilor nu este eficientd dacd se bazeaza doar
pe locuri de munci ocazionale, deoarece continuitatea este dificil de
realizat din cauza fluctuatiei sporite a personalului [70].

Spre deosebire de partajarea strategicd, partajarea ad-hoc a angajatilor
presupune impartirea temporard a angajatilor pentru a echilibra nevoile de
resurse umane intre doud companii (de exemplu, una cu un volum de munca
scazut si cealaltd cu un deficit de personal). Contractul de munca dintre
angajatorul initial si angajat se mentine pe durata desfasuririi activitatii pentru
angajatorul primitor [70].

Partajarea strategica a angajatilor ofera companiilor acces la resurse umane
pe care altfel nu le-ar avea sau nu le-ar putea avea, sau cel putin nu la un cost
accesibil [3]. Acest lucru este deosebit de benefic pentru IMM-uri, deoarece
contribuie la reducerea costurilor administrative si a celor cu forta de munca.
De asemenea, companiile participante beneficiazd de experienta lucritorului
comun, ca urmare a activitatii desfasurate la mai multe companii, ceea ce ar
putea duce la beneficii in materie de eficienta si productivitate. Dintr-o alta
perspectiva, partajarea angajatilor incurajeaza cooperarea regionala in alte
domenii de afaceri, fapt ce conduce la dezvoltarea economice locale.

In Belgia, partajarea strategici a angajatilor este consideratd mai putin un
instrument inovator pentru asigurarea echilibrului intre cererea si oferta de
munca si mai mult un instrument de promovare a incluziunii pe piata muncii a
grupurilor vulnerabile.

In ceea ce priveste partajarea ad-hoc a angajatilor, aceasti forma de
angajare are mai multe avantaje. In primul rind, contribuie la siguranta locului
de muncd pentru angajat si la pastrarea competentelor profesionale si a
experientei pentru angajator, inclusiv in perioade de crizd economica. In al
doilea rand, ajutd la evitarea sau reducerea nivelului somajului la nivel regional.
In al treilea rind, poate servi ca instrument de restructurare pentru compania
initiala. In al patrulea rand, poate spori nivelul de calificare al fortei de munca
atunci cand plasarea intr-o alta companie stimuleaza invitarea.
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Partajarea postului. Este considerati o metoda inovatoare de ocupare a
fortei de muncd, deoarece permite persoanelor sa asigure un echilibru intre
viata privatd si cea profesionald. Aceasti metodd permite ca doud sau trei
persoane sa imparta intre ei o saptimand de muncd de 40 de ore (cu norma
intreagd). Astfel, o persoana poate sa activeze 4 ore In prima jumaitate a zilei, iar
cea de-a doua persoand si continue activitatea la acelasi loc de muncd in a doua
parte a zilei, muncind 4 ore la fel ca §i prima persoand sau fiecare persoand
lucreaza intr-o anumitd zi cu norma intreaga [84]. Dacd la inceput partajarea
postului era aplicatd in sistemul educational si in cel medical, in prezent aceasta
modalitate de angajare este oferitd atat de angajatorii din sectorul public cat si
cei din sectorul privat [38]. Aceastd formid de angajare are efecte pozitive
asupra pietei muncii deoarece poate spori nivelul de ocupare a fortei de munca
printre anumite categorii de persoane, considerate dezavantajate: persoanele in
varstd, persoanele cu dizabilitati, persoanele cu responsabilititi de ingrijire,
mamele care se Intorc din concediul de maternitate, persoanele bolnave inapte
de a munci cu normi intreaga etc.

Wheatley (2013) considerd cd partajarea posturilor ar putea contribui la
abordarea provocarilor actuale de pe piata muncii, legate de somajul tinerilor si
de imbatranirea populatiei active [96]. Autorul sustine ca partajarea locurilor de
munci, ca schema de mentorat, poate fi folosita ca ,,iesire lentd” de pe piata
muncii pentru angajatii In varstd si ca forma de ucenicie pentru cei tineri. in
acest context, este adus ca exemplu modelul sloven planificat de subventionare
a somerilor privind partajarea posturilor de munca cu angajatii actuali de varsta
pre si pensionard. Aceasta le permite angajatilor In varstd sa se retragd treptat
de pe piata muncii, transferand in acelasi timp cunostintele si experienta
acumulate succesorilor lor mai tineri [70].

Abordand partajarea posturilor din perspectiva managementului resurselor
umane, Daniels (2013) este de pirerea ca performanta unei companii poate
beneficia de partajarea posturilor care poate asigura indeplinirea permanenta si
calitativd a sarcinilor de munci [30]. Acest lucru se datoreazi, pe de o parte,
gradului mai mare de satisfactie profesionald a acestor angajati, care apreciaza
flexibilitatea muncii lor, iar pe de altd parte, cresterii capacitatii inovatoare si
creative aduse de doud sau mai multe persoane la acelasi loc de munca.

405



Managementul interimar reprezinti o alti formi de angajare si vizeazd
doar anumite categorii de personal: manageri si experti cu specializare inalta. In
acest caz, compania ,inchiriaza” angajatii altor companii pentru o anumitd
perioada de timp, avand ca obiectiv solutionarea unei probleme manageriale
sau tehnice [70]. Potrivit Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD), managementul interimar se refera la ,numirea temporara a unui
director executiv sau a unui manager independent senior de o organizatie,
pentru o perioada definitd, fie pentru implementarea unui program sau a unui
proiect de schimbare, fie pentru asumarea unui anumit rol (cum ar fi umplerea
unui gol) [70]. Un manager interimar este o resursa flexibild folositd pentru o
perioada limitatd de timp. Spre deosebire de definitia anterioard, managementul
interimar este considerat o optiune flexibild, fird niciun angajament pe termen
lung, pe care compania o foloseste ca raspuns la necesitatea unei expertize,
disponibild atunci cand este necesar, pentru o perioada determinata.

Obiectivul aplicirii acestei forme de angajare constd in reducerea costutilor
fixe aferente angajarii, prin limitarea administrarii personalului si a beneficiilor
marginale, maximizand in acelasi timp controlul asupra folosirii fortei de munca
[51]. De asemenea, prezenta unui manager interimar in cadrul unei companii ar
putea conduce la imbunitatirea cunostintelor si abilititilor profesionale ale
angajatilor companiei, precum si la schimbarea unor practici de munci, traditionale
pentru companie, cu altele mai inovatoare care sa asigure o eficientd economica
mai mare. In acest context, Bruns si Kabst (2005) sustin cd managementul
interimar poate fi un raspuns la lipsa anterioarad de investire In resurse umane
(activititi de formare si planificare a resurselor umane) de catre companii [11]. La
fel, autorii sugereazd ca managementul interimar poate contribui pozitiv la
competitivitatea, sustenabilitatea sau chiar cresterea unei companii, care, la randul
sdu, ar trebui sd aiba efecte pozitive asupra pietei muncii.

Munca ocazionald. Aceasti formi de angajare a fost dezvoltata diferit, de
la tard la tard, avand ca obiectiv sporirea ocuparii fortei de munca. Un impuls al
extinderii muncii ocazionale l-au constituit si schimbdrile in continutul muncii,
inclusiv impactul angajarii ocazionale.

Munca ocazionald a constituit subiect de cercetare pentru mai multi
cercetitori in domeniu. Wooden si Hawke (1998) au analizat factorii care
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conduc la angajarea ocazionald, constatind cd dimensiunea organizatiei si acti-
vitatea sindicald sunt determinanti in ceea ce priveste folosirea angajatilor oca-
zionali [97]. In afari de aceasta, Campbell (1996) considerd ca factorii
institutionali au avut un rol important in cresterea ponderii muncii ocazionale
[17].

Desi formele flexibile de angajare, inclusiv munca ocazionala, pot avea un
rol util pentru a ajuta companiile sa se adapteze la socurile externe si si facd
fata incertitudinii, acestea sunt de obicei echivalate cu locuri de munci de
proasta calitate [71]; [74].

Munca ocazionald reprezinta unica forma de angajare netraditionald
reglementatd in Republica Moldova. Legislatia tarii defineste activitatea cu
caracter ocazional drept acea activitate care nu necesita cunostinte sau calititi
speciale, fiind desfisurata In mod sporadic, cauzal. Persoanele care desfisoard
astfel de activitati sunt numite ziliere, fiind angajate doar in agricultura [56].

Cu toate cd munca ocazionala este privita ca o munca necalificatd in RM si
este caracteristicd doar sectorului agrar, aceasta poate fi extinsd §i in alte
domenii de activitate, pentru alte posturi si roluri. Astfel, munca ocazionald
poate fi folositd si in organizatiile care se afli intr-un proces de schimbare.
Asadar, in cazul in care sunt planificate schimbdri in organizarea muncii,
managerii limiteaza recrutarea permanentd pentru a reduce ocuparea generald a
fortei de muncd §i a maximiza optiunile pentru schimbarea rolurilor si a
sarcinilor postului pe masurd ce restructurarea continud. Din perspectiva
manageriald, angajatii ocazionali sunt cei mai potriviti pentru acest rol, avand in
vedere dorinta lor de a munci, precum si probabilitatea de a fi transferati la un
loc de muncd permanent si lipsa lor de familiarizare cu practicile existente in
organizatie [90]. In categoria lucritorilor ocazionali mai pot fi inclusi specialisti
pe probleme tehnice si organizatorice, care detin competente de specialitate
nespecifice companiei. In aceste conditii, companiile pot incheia un contract de
muncid de scurtd duratd cu astfel de lucritori, pentru un anumit volum de
lucriri sau sarcini de munca.

La randul siu, munca ocazionald poate fi exprimatd prin mai multe forme de
angajare. Potrivit Eurofound (2018), existd doud forme de angajare in cazul lu-
cratorilor ocazionali: munca intermitenta si munca la cerere (on-call work) [41].
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Munca intermitentd implicd un angajator care atrage fortd de munci, in
mod regulat sau neregulat, pentru a efectua anumite lucriri, adesea legate de un
proiect individual sau de locuri de munca sezoniere. Angajarea se caracterizeaza
printr-o perioada determinatd, care implicd indeplinirea fie a unei sarcini, fie a
unui anumit numar de zile de munca.

Munca la cerere implica o relatie de munca continud mentinuta intre un
angajator si un angajat. In acest caz, angajatorul nu este obligat si-i ofere in
mod constant angajatului sarcini de muncd, avand optiunea de a solicita
serviciile acestuia atunci cand este necesar. Existd contracte de munci in care se
indicd numarul minim si cel maxim de ore de munca, precum si asa-numitele

,contracte zero ore”, care nu specificd un numar minim de ore de lucru, iar

>
angajatorul nu este obligat sa solicite vreodatd serviciile lucritorului [70].
Necesitatile intermitente de munca pot fi extinse, in cazul RM, si asupra altor
domenii de activitate si posturi de munca:
e pentru evenimente ocazionale (conferinte, concerte, festivaluri,
evenimente familiale (nunti, cumetrii etc.);
e activititi sezoniere specifice turismului, alimentatiei publice si
comertului cu aminuntul.

In afara de aceasta, munca intermitentd si munca la cerere pot fi aplicate in
functie de evolutia cererii pe durata saptamanii in domeniul ospitalitatii si al
comertului cu amanuntul, sau pe durata zilei, pentru a desfasura activititi de
curidtenie in hoteluri.

Munca ocazionald are anumite efecte asupra pietel muncii. Aceasta ar
putea ajuta unele categorii de forta de munca (tinerii si persoanele care si-au
pierdut locul de munci) sa intre pe piata muncii si si dobandeasca o anumita
experienta profesionald, fapt ce le conferd o alta valoare a fortei de munca
respective. In afari de aceasta, Katlson (2009) sustine ca munca ocazionald
reduce munca nedeclarata si cea ilegali [70].

Munca mobild bazati pe TIC. Pe misura evolutiei progresului TIC si a

formelor de organizare a muncii, ,,angajatul virtual, invizibil, care activeaza

3 Y
digital, oriunde si oricand, a devenit mult mai raspandit [78], iar criza
pandemicd din 2019 a impulsionat si mai mult acest proces. Restrictionand

deplasarea fortei de muncd pentru a evita rispandirea in masa a virusului
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Covid-19, toate activitatile care puteau fi realizate pe baza TIC au fost trecute
in regim virtual, fapt care a condus la cresterea substantiala a angajatilor
virtuali. Chiar si dacd pandemia Covid-19 va disparea in totalitate, o buna parte
dintre organizatii vor continua si realizeze unele activitati in regim virtual, in
vederea insusitii unor avantaje financiare. In acest context, angajatorii folosesc
munca mobila bazata pe TIC ca mijloc de crestere a flexibilititii in organizarea
muncii §i de introducere a unor practici de munca inovatoare, deoarece
dezvoltarea tehnologiei moderne ofer din ce in ce mai multe oportunitati [70].

Angajatii  digitali si/sau liber profesionistii din domeniul TIC se
caracterizeazi prin doud practici specifice de muncd. In primul rind, acestia
folosesc pe scara largdi computerele, smartphone-urile, serviciile cloud,
internetul si e-mailul pe durata activitatii lor profesionale. In al doilea rind,
timpul de munci al acestora nu este petrecut doar la sediul angajatorului (si nici
in sediul propriu dacd lucreaza pe cont propriu), deoarece ei muncesc in
principal din alte locatii, cum ar fi: domiciliul, sediul clientului, locatii externe,
mijloace de transport, hoteluri, spatii de munca in comun sau oricare altele [40].

Asa cum constatd unii autori, munca mobild bazatd pe TIC urmareste doud
obiective. In primul rand, obtinerea unor beneficii In materie de eficientd si
productivitate prin utilizarea optima a timpului de munci disponibil. Privitd din
perspectiva angajatilor, motivatia acestora in ceea ce priveste desfasurarea unei
activitati profesionale bazata pe TIC este determinati de nevoia reducerii
consumului de timp pentru efectuarea navetei, timpul respectiv fiind consumat de
angajat pentru realizarea altor activitati [78]. Prin organizarea corecta a sarcinilor i
responsabilitatilor profesionale, munca mobild bazati pe TIC contribuie la
imbunatatirea echilibrului dintre viata profesionala si cea privatd, deoarece angajatii
sunt capabili si munceasci in timpul si in locul unde le convine cel mai mult. In
acest context, Maschke si colab. (2013) considera cd ar putea exista anumite
probleme in acest sens daca se asteaptd ca angajatii digitali sa fie disponibili pentru
a accesa nonstop informatii legate de activitatea profesionald, ceea ce duce la
disparitia granitelor intre viata profesionala si cea privata [67].

Trebuie remarcat faptul ci munca mobild bazatd pe TIC are anumite
implicatii asupra pietei muncii. in primul rand, aceastd forma de angajare este
agreati mai mult de persoanele preocupate de educarea copiilor minori.
Aceasta forma de angajare le permite acestora si-si Indeplineasca
responsabilititile familiale, evitind absenteismul la locul de munca. In al doilea
rand, aceastd forma de angajare este oportuna pentru persoanele cu dizabilititi,
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in special persoane cu probleme locomotorii, care le fac mai dificild deplasarea
la locul de munca, dacd acesta se afla la sediul companiei. Folosirea acestei
forme de angajare pentru persoanele cu nevoi speciale poate fi privitd si ca o
actiune de responsabilitate sociali corporativi din partea angajatorului. in al
treilea rand, munca mobild bazatd pe TIC ar fi oportuni pentru companiile din
RM care isi desfdsoara activitatea In mediul rural, in care probabilitatea de a
identifica persoane calificate, in special cu competente in domeniul TIC, este
mai mici. In acest caz, pentru evitarea deplasarii pe distante mai mari a unor
astfel de specialisti, aceastd forma de angajare ar fi beneficd atat pentru
angajator, cat si pentru angajat.

Crowd employment, ca forma de angajare, a apirut la inceputul secolului
XXI, odati cu dezvoltarea accentuati a internetului. In ultimii ani, crowd
employment a cunoscut o evolutie semnificativd, ca urmare a dezvoltarii platfor-
melor digitale, iar criza pandemicd Covid-19 a stimulat si mai mult dezvoltarea
acestea.

Crowd employment este strans legatd de alte doud notiuni: crowdsourcing
si crowdwork. Propus de Howe, in anul 2005, Crowdsourcingul reprezinta
actiunea de externalizare a unei activitati, efectuatd de un agent desemnat
(angajat, liber profesionist sau o firma separatd), spre un grup nedefinit, in
general mare de oameni, prin intermediul unui apel deschis, care are loc de
obicei in regim online [54]. Crowdworkul este privit ca un tip ,,nou” de munci,
adica o transformare a muncii bazati pe dezvoltarea internetului si a
platformelor online [54]. In cazul dat, lucritorii desfisoara activitati
profesionale de oriunde in lume, atat timp cat au o conexiune la internet.
Locurile de munca variaza de la programare computerizatd sofisticatd, analiza
de date si design grafic, pand la ,microsarcini’, relativ simple, de naturd
administrativd [54]. Platformele de ,microsarcini” sunt acele platforme
crowdwork care oferd companiilor acces la un numar foarte mare de forta de
muncad i flexibila, distribuitdi pe tot globul, pentru a Indeplini numeroase
sarcini mici si rapide, cu caracter repetitiv [54].

Potrivit lui Felstiner (2011), crowd employment este o noui forma de
organizare a externalizdrii sarcinilor, care In mod normal poate fi delegati unui
singur angajat sau unui grup mare de ,,angajati virtuali” [44]. Acelasi autor sustine
ca forma crowd employment se bazeazi pe indeplinirea unor sarcini sau proiecte
individuale, mai degrabd decat pe o relatie de munca continud, iar un volum mare
de munci este, de obicei, divizat In sarcini mai mici, independente si omogene sau
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,microsarcini”. De fapt, crowd employment foloseste o platforma online pentru a
permite organizatiilor si indivizilor sa acceseze un grup nedefinit si necunoscut de
alte organizatii si persoane pentru a furniza, in schimbul unei plati, servicii sau
produse specifice [44]. Crowd employment consta In faptul cd grupurile de
lucritori care se Intind pe mai multe fusuri orare ofera compantilor posibilitatea de
a finaliza proiecte la orice ora din zi sau din noapte, iar un numar mare de lucratori
inseamna ca sarcinile pot fi indeplinite rapid [54].

Crowd employment vizeaza o anumitad categorie de fortd de munca.
Potrivit lui Brabham (2012), lucratorii care participd la crowd employment
trebuie sd aibd un nivel inalt de calificare, si fie creativi si sa aibd dezvoltate
abilititile digitale [95].

Principala motivatie a clientilor pentru utilizarea acestei forme de angajare
constd in accesul la o sursid uriasd de cunostinte si experientd, precum si
posibilitatea finalizirii mai rapide a unui volum de munci [70]. in cazul aplicirii
acestei forme de angajare, recrutarea candidatilor poate fi evitatd, fapt ce
conduce la reducerea cheltuiclilor pentru atragerea fortei de munci. In afari de
aceasta, Felstiner (2011) considera cd angajatorul poate reduce si alte cheltuieli
de personal, inclusiv cele salariale [44].

Privita din perspectiva fortei de munca, crowd employment oferd anumite
avantaje: oportunitati de invatare, schimburi sociale, recunoasterea de citre alti
lucratori si clienti, oportunitatea de dezvoltare a marketingului personal, un
echilibru mai bun intre viata profesionala si cea privatd, posibilitatea obtinerii
unor venituri suplimentare [70].

In opinia lui Felstiner (2011), crowd employment poate fi priviti ca ,,0
modalitate reusita de dezvoltare economici a zonelor rurale, precum si un
instrument formidabil ce poate fi aplicat in regiunile afectate de razboi sau
dezastre” [44]. Din perspectiva pietei muncii, crowd employment poate contribui
la integrarea pe piata muncii a persoanelor cu nevoi speciale care detin competente
digitale, oferindu-le posibilitatea desfasurarii unor activititi profesionale.

Munca bazati pe voucher. Reprezinti o formi de angajare in care un anga-
jator achizitioneaza un voucher de la o terta parte (de obicei, o autoritate guverna-
mentald) pentru a fi utilizat in scopul recompensarii muncii unui lucritor. Aceasta
forma de angajare poate fi privita si ca o variantd a muncii ocazionale si poate fi
aplicatd in domenii cum sunt serviciile casnice si agricultura. Motivul initierii acestei
forme de angajare a constat in reducerea sau eliminarea muncii nedeclarate.
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Serviciile casnice si agricultura sunt domentiile In care acest fenomen este cel mai
frecvent intalnit. Persoanele care muncesc pe bazi de voucher pot avea statutul de
angajat, lucrator pe cont propriu, somet, student sau pensionar.

Angajatorii sunt determinati sa aplice angajarea pe baza de voucher mai
mult din precautie si considerente etice. In schimb, lucritorii opteazd pentru
munca pe bazd de voucher deoarece au acces la oportunitati de angajare in
zona locald si flexibilitate in ceea ce priveste timpul de muncd. Mai mult,
lucritorii acceptd angajarea pe bazd de voucher deoarece prefera ca munca lor
sa fie mai degrabd declarata decat nedeclaratd, ceea ce le oferd mai multd
siguranta, o oarecare protectie sociald si o garantie ca vor fi platiti. In lipsa unor
locuri de muncid standard, forta de muncd acceptd angajarea pe bazi de
voucher, ca alternativi la somaj sau la alte forme de munca ocazionald (NFE).

Munca de portofoliu. Potrivit lui Chipman (1993), lucritorii de portofoliu
sunt persoanele care detin mai multe locuri de munca sau contracte in diverse
domenii de activitate si cu mai multe companii [67]. Abordand acest subiect,
Mallon (1998) sustine ci munca de portofoliu ofera angajatilor posibilitatea
obtinerii independentei fatd de un angajator, iar cunostintele si abilititile
profesionale ale acestora sa fie valorificate de mai multe organizatii [70].

Munca de portofoliu vizeazd o anumita categorie de forta de munci, iar
caracteristicile definitorii ale acesteia sunt:

e munca autoadministratd, independentd, generatoare de venituri, inclusiv
marketingul personal si tintirea clientilor;

e crearea si mentinerea relatiilor cu clientii din diverse domenii, inclusiv
adaptarea continua la diferite situatii de munca si cerinte ale clientilor;

e dezvoltarea unei game de activititi care nu depind de o singura
organizatie [24].

Munca de portofoliu este din ce in ce mai mult practicatd in randul fortei de
muncid creative: jurnalisti, traducitori si cei din industria media [70]. Munca de
portofoliu oferd un tip de angajare flexibila care poate prelungi viata profesionala
in randul unei forte de munca imbatranite, chiar si dupa pensionarea acesteia.

Noile forme de angajare au anumite efecte asupra pietei mucii, unele dintre
ele avand un impact mai mare, iar altele mai mic, Insd pe ansamblu asigurd o
crestere a nivelului de ocupare a fortei de munca (Figura 7.2).
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Figura 7.2. Efectele noilor forme de angajare asupra pietei muncii

Munca
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Legenda:
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Efecte dezavantajoase pe piata muncii.

Sursa: Adaptat dupa [70)].

Noile forme de angajare sunt implementate mai mult sau mai putin la
nivelul fiecarei tiri. In vederea implementirii eficiente a noilor forme de
angajare este necesara existenta sau adaptarea cadrului legal la noile realitati
economice si sociale. Aceasta va permite atat angajatorilor cat si angajatilor s
dezvolte relatii de munca bazate pe incredere si respect reciproc.

413



La nivelul UE, noile forme de angajare sunt prezente mai mult in tirile cu
un nivel de dezvoltare economicd mai inalt (Tabelul 7.1).

Tabelul 7.1. Prezenta noilor forme de angajare in statele membre UE

Partajarea Partajarea |Management Munca Munca Crowd Munca de Munca
angajatilor postului interimar | ocazionald mobili |employment| portofoliu | bazati pe
bazatd pe voucher
TIC
Austria Belgia | Cehia Cehia Belgia Belgia Belgia Cipru Austria
Bulgaria Irlanda Franta Croatia Cipru Cehia Danemarca | Belgia
Cehia Italia Grecia Franta Danemarca | Danemarca | Grecia Franta
Finlanda Polonia Letonia Irlanda Franta Germania Italia Grecia
Franta Slovacia Ungaria Italia Germania Grecia Letonia Italia
Germania Slovenia Olanda Grecia Italia Lituania Lituania
Grecia Ungaria Romania Letonia Letonia Olanda
Luxemburg Slovacia Lituania Lituania Portugalia
Ungaria Slovenia Olanda Portugalia | Ungaria
Suedia Portugalia Spania
Ungaria Slovenia
Spania
Suedia
Ungaria

Sursa: Adaptat dupa [70)].

Asa cum rezultd din Tabelul 7.1, noile forme de angajare sunt aplicate mai
mult sau mai putin in statele membre ale UE. Munca mobila bazata pe TIC este
aplicata in 14 state membre ale UE si are cele mai mari perspective de extindere si
in alte tari, ca urmare a dezvoltirii accelerate a TIC, fapt ce creeaza noi oportunitati
de angajare pe diferite categorii de fortd de munca. Munca ocazionala este cea de-a
doua forma de angajare, cu o prezenta mai mare in statele membre ale UE: 11 tari.

In conditiile actuale, cind procesul de digitalizare cuprinde aproape tot
spectrul activitatilor economice, este firesc sa apara modificiri si in ceea ce
priveste organizarea muncii. Schimbarea valorilor sociale in randul fortei de
muncid, in special a generatiei tinere care se orienteazd mai mult spre anumite
meserii §i profesii, bulverseaza mai mult sau mai putin comportamentul pietei
muncii. In aceste conditii, angajatorii trebuie si se adapteze la noile cerinte,
pentru a se asigura ca beneficiaza de o fortd de munci calificata $i motivata in
vederea realizdrii obiectivelor organizationale. Mai mult, criza pandemica
Covid-19, care a restrictionat deplasarea oamenilor a determinat angajatorii sa
implementeze munca la distantd ca solutie pentru realizarea obiectivelor
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prestabilite. Noile forme de angajare sunt privite ca o alternativa la programul
standard de munca, astfel incat procesele economice sa se deruleze In mod
continuu in cadrul organizatiei. In afard de aceasta, noile forme de angajare
oferd un anumit confort social si angajatilor deoarece le permite si-si asigure
un echilibru intre viata profesionald si cea privatd, precum si posibilitatea

obtinerii unor venituri suplimentare.

7.4. Valorificarea potentialului grupului NEET - sursa de
cregtere a ocupadrii fortei de munca

Tinerii reprezintd o categorie a populatiei cu un potential enorm, care
trebuie valorificat eficient prin contributia acestora la dezvoltarea oricarei tari.
Valorificarea eficientd a potentialului tinerilor poate fi realizatd printr-un proces
rapid de tranzitie de la scoala la munca, evitindu-se, In acest caz, acordarea
statutului de somer. Chiar daca rata somajului in randul tinerilor este mai mare
in comparatie cu a altor categorii de varstd, fapt pentru care institutiile
guvernamentale, prin politicile elaborate si implementate, Incearca sd reduca
madrimea acestui indicator, existd Grupul NEET, care trebuie si aibi o
preocupare tot mai mare pentru a-i atrage in sfera ocupationala.

ingelegerea dificultatilor tinerilor pe piata muncii justificd luarea in
considerare si a inactivittii acestora, deoarece starea lor poate fi rezultatul
esecurilor sistemice In traiectoria lor educationala si tranzitiile de la scoala sau
universitate la un loc de muncd remunerat [39].

Luand 1in considerare faptul ci grupul NEET nu contribuie la
imbundtitirea angajabilititii lor ulterioare, prin investitii in formarea si
dezvoltarea competentelor, si nici nu dobandesc experientd profesionala prin
angajare, acestia sunt expusi atat la riscul excluziune sociala cat si al excluziunii
de pe piata muncii [23]. Mai mult, perioada in care persoana face parte din
grupul NEET poate avea consecinte pe termen lung asupra viitoarelor
oportunitati de angajare, a veniturilor, a bunastirii psihosociale §i a sinatatii
acesteia, implicand costuri societale destul de mari [7]; [68].

Ponderea relativ mare a grupului NEET in totalul populatiei tinere din
aceeasi categorie de varstd a constituit subiect de cercetare pentru multi
cercetatori, dar si preocupare pentru factorii de decizie la nivelul fiecarei tari.
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Persoanele care formeaza grupul NEET au, in cea mai mare parte, un
nivel inferior de educatie. In aproape toate tarile OECD, tinerii cu nivel
inferior de educatie reprezinti ponderea cea mai mare in grupul NEET. In
acest context, Macmillan (2014) sustine ca persoanele crescute In gospodarii
sdrace sau In care niciun membru adult nu lucreazi, au, In general, mai multe
sanse si paraseasca mai devreme sistemul educational, respectiv si devina
somer sau sa facd parte din grupul NEET [63]. Prin urmare, o educatie buna
este cea mai eficientd modalitate pentru evitarea grupului NEET. Potrivit
OECD, tinerii cu studii superioare reprezinti doar 15% din grupul NEET [75].

Grupul NEET a constituit o preocupare majora a Comisiei Europene,
elaborand si implementand mai multe actiuni care au avut drept obiectiv
reducerea numarului acestora. Una dintre actiunile-cheie ale Comisiei
Europene a constat in monitorizarea sistematicd a situatiei tinerilor care nu
sunt angajati la un loc de muncd, nu urmeaza un proces educational sau un
program de formare profesionald, ca suport pentru dezvoltarea politicilor si
invitarea reciproca in acest domeniu [42].

In anul 2013, a fost lansat, la nivelul UE, programul Garantii pentru
Tineret, avand ca obiectiv sustinerea statelor membre in eforturile lor de a
reduce nivelurile somajului in randul tinerilor, in special al celor care nu au un
loc de muncd, nu sunt incadrati intr-o forma de educatie sau de formare

Situatia persoanelor care formeaza grupul NEET este foarte variatd si
destul de vulnerabili in cele mai multe cazuri. In grupul NEET pot fi incluse
persoanele care se afld intr-o perioadd prelungita de tranzitie de la scoald la
locul de munca. Or, lipsa oportunititilor de angajare, ca urmare a unei calificari
inferioare sau chiar in lipsa acesteia, face ca persoanele respective si fie
demotivate pentru cdutarea unui loc de munca si, in felul acesta, si devina
inactive.

De asemenea, grupul NEET cuprinde persoanele care se afld in tranzitie
intre scoald si studiile ulterioare sau intre contracte de muncd temporare,
precum si persoanele care nu doresc sia munceascd sau si-si continue studiile,
trebuie remarcat faptul ca unii cercettori critici constructul NEET deoarece
include indivizi tineri cu experiente, caracteristici si nevoi foarte diferite [40];
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[69]; [87]. in acclasi timp, Bynner si Parsons (2002) evidentiazi anumite
Hhiveluri” pentru a deveni parte a grupului NEET, subliniind ca in acest grup
trebuie incluse persoanele care au acest statut de cel putin 6 luni [12].

Rata NEET, ca indicator statistic, este calculati din datele anchetei fortei de
munca ca procent din populatia cu varste cuprinse intre 15 si 29 de ani (sau 15-24
de ani) care nu este angajata si nu este implicatd in forme de educatie sau de
formare continua. Rata NEET este un indicator important pentru o mai buna
intelegere a amplorii vulnerabilitatilor tinerilor. Este probabil cel mai bun
indicator pentru a surprinde amploarea dezavantajului multiplu al tinerilor in
ceea ce priveste participarea lor pe piata muncii [40].

Cu toate acestea, In pofida usurintei cu care rata NEET poate fi calculata,
unele aspecte ale utilizarii termenului au fost criticate, deoarece se referd la o
populatie foarte eterogena. Astfel, exista situatii cand este folosit eronat pentru
identificarea grupurilor dezavantajate si ,,problematice”, cum ar fi asa-numitele
»greu accesibile” - cand este folosit astfel, stigmatizeaza tinerii [88].

Indicatorul NEET a fost conceput pentru a masura populatia tandra care,
din diferite motive, nu acumuleazi capital uman prin canale formale, precum
participarea pe piata muncii sau in procesul de educatie [40]. Din acest motiv,
grupul NEET prezintd un risc mai mare al rezultatelor slabe la angajare si la
excluziune sociala.

In vederea elucidirii persoanelor tinere din grupul NEET, Eurofound
(2012) propune o clasificare de alternativad ce cuprinde urmatoarele categorii:

e somerii conventionali;

e persoanele indisponibile (tineri ingrijitori, tineri cu responsabilititi

familiale si tinerii bolnavi sau cu nevoi speciale);

e tineri fira angajamente (tinerii care nu cauta un loc muncd sau nu
participa intr-un proces educational §i care nu sunt constransi si faca
acest lucru de alte obligatii sau incapacitati, tineri lucritori descurajati,
precum si tineri care urmaresc stiluri de viata periculoase si asociale);

e oportunistii (tineri care cautd un loc de muncd sau sunt Intr-un proces
de formare profesionald, dar sunt in cdutarea unor oportunititi care i-ar
avantaja datoritd abilititilor si statutului);

e voluntarii NEET (tineri care cdlatoresc sau se angajeaza in alte activitati,
cum ar fi arta, muzica $i invitarea autonomad) [39].
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Diversitatea sociodemografica a grupului NEET a determinat Eurofound
(2012) sa-i grupeze In doua subgrupuri: vulnerabili si nonvulnerabili. Grupul
NEET vulnerabil este expus la riscul de marginalizare, caruia ii lipseste in mare
parte capitalul social si cultural. In schimb, grapul NEET nonvulnerabil este mai
bogat in capital social si cultural, fiind expus mai putin la riscul de marginalizare.

ingelegerea compozitiei grupului NEET este foarte importanta pentru
elaborarea politicilor si implementarea mdsurilor de reintegrare. Pentru ca
politicile sa fie eficiente este necesard cunoasterea exactd a profilului
persoanelor din grupul NEET. Astfel, in 2016, Eurofound prezinta o altd
clasificare, alcatuitd din 7 subcategorii: persoane reintrate, somerii pe termen
lung, somerii pe termen scurt, persoanele indisponibile din cauza bolii sau a
dizabilitatii, persoanele indisponibile din cauza responsabilitatilor familiale,

lucratorii descurajati, alte persoane inactive [40].

Tabelul 7.2. Caracteristicile subcategoriilor care formeaza grupul NEET

Subcategoria Caracteristicile subcategoriei.
Persoane Se referd la acei tineri care vor reincepe, In curand, activitatea la un loc
reintrate de muncd sau vor continua studiile, sau vor participa la un program de

formare profesionald In vederea acumuldrii de capital prin canale
formale. Sunt persoane care au fost deja angajate sau inscrise la educatie
sau formare.

Someri de Cuprinde toti tinerii care sunt someri, sunt in cidutarea unui loc de
scurtd duratda | muncd §i sunt disponibili si Inceapi munca In termen de doud
sdptimani, avand statutul de somer mai putin de un an. O scurtd
perioadd de somaj In timpul tranzitiei de la scoald la munca poate fi
consideratd normala.

Someri Este alcatuitd din toti tinerii care sunt someri, sunt In cdutarea unui loc
pe termen lung | de munca, sunt disponibili pentru a incepe activitatea in termen de doua
saptamani si sunt someri de mai bine de un an. Tinerii din aceastd
categorie sunt expusi la un risc sporit de excludere sociald si de a rimane
in afara ocupdrii. Aflarea in afara ocupirii pe termen lung dduneaza
capacititii de angajare a tinerilor, capitalului lor uman si rezultatelor
viitoare la angajare. in unele cazuri, daunele vor dura tot restul vietii lor.

Indisponibili | Include toti tinerii care nu sunt in cidutarea unui loc de munca sau nu
din cauza bolii | sunt disponibili pentru a incepe un loc de munci in termen de doui

sau a saptamani din cauza unei boli sau a unui handicap. Acest grup i include

dizabilitatii pe cei care au nevoie de mai mult sprijin social, deoarece boala sau
handicapul Inseamni cd nu pot desfisura o activitate profesionald care
sd fie remunerata.
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Subcategoria Caracteristicile subcategoriei.
Indisponibili | Cuprinde persoanele care nu sunt in cautarea unui loc de munci sau nu
din cauza sunt disponibili pentru a desfasura o activitate profesionald, deoarece au
responsabili- | grija de copii sau adulti incapabili ori au alte responsabilitati familiale
tatilor familiale | mai putin specifice. Tinerii din acest grup pot fi atat vulnerabili cat si
nonvulnerabili. Unii nu sunt capabili si participe pe piata muncii,
deoarece nu isi permit si pliteascd pentru ingrijirea copilului sau a
adultului membru al familiei, in timp ce altii se retrag voluntar de pe
piata muncii sau din procesul educational pentru a-si asuma
responsabilititi familiale.
Lucratorii Vizeaza toti tinerii care au incetat si mai caute un loc de munci,
descurajati considerand cd nu existd oportunititi de angajare pentru ei. Acestia sunt,
In cea mai mare parte, tinerii vulnerabili, expusi la un risc mai mare de
excluziune sociala si susceptibili de a se confrunta cu rezultate slabe la
angajare de-a lungul vietii lor profesionale.
Alte persoane | Contine toate persoanele NEET care nu se regisesc In niciuna dintre
inactive cele sase categorii anterioare. Acest grup este o categorie reziduald
statisticd si este format din cei care nu au specificat niciun motiv pentru
faptul cd sunt parte a grupului NEET.

Sursa: [40).

In Tabelul 7.2. sunt prezentate caracteristicile subcategoriilor care
formeaza grupul NEET.

In timp ce unii autori i-au caracterizat pe cei din grupul NEET drept tinei
lisati in urma sau membri ai unei generatii pierdute [72], ori ca un grup de
indivizi lenesi, pasivi, cu probleme de comportament si fara abilitati, vise sau
ambitii [2].

Caroleo si al. (2020) arata ca persoanele din grupul NEET deriva,
dimpotrivd, dintr-o serie de conditii obiective, considerandu-I unul dintre cele
mai vulnerabile grupuri sociale [18].

Pentru unii cercetitori a prezentat interes durata cuprinderii persoanelor
tinere in categoria NEET. Thompson (2011) mentioneazd ca, in functie de
aceasta perioadd, consecintele pot varia [93]. In acelasi timp, Bynner si Parsons
(2002) propun sa fie analizati doar acei tineri care au fost cuprinsi in grupul
NEET o perioaddi mai mare de 6 luni, iar Tamesberger si Bacher (2014)
analizeaza dacd statutul NEET este permanent sau temporar. Sub aspect
calitativ, grupul NEET a fost descris ca o experienta nedoritd, In care tinerii isi
pierd simtul identitatii si se indeparteaza de contextele educatiei, ale formarii
profesionale si ale muncii.
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Statutul NEET depinde de mai multi factori, care pot fi clasificati in doua
categorii: factori la nivel individual si factori la nivel macro [18]. In acelasi timp,
Salva-Mut si al. (2016) sustin cd grupul NEET este produsul interrelatiei dintre
mai multi factori macro-, mezo- si microsociali [86]. Autorii sustin cd la nivel
macro, grupul NEET este influentat de marimea cheltuielilor pentru politicile
active de ocupare, precum si de sistemele de Invitare duald, in timp ce la nivel
mezo este influentat de factori precum familia, prietenii si comunitatea.

Mai multi cercetatori au analizat caracteristicile personale care afecteazi
statutul NEET. Astfel, riscul de a deveni NEET este strans legat de factorii
personali, cum ar fi: o familie saraca [99]; parasirea timpurie a scolii [93]; genul
feminin, mai ales atunci cand este asociat cu o sarcind timpurie, dizabilitate,
statutul de imigrant sau locul de sedere [39]. In special, tinerii cu un nivel redus
de educatie si cu calificari inferioare se confrunti cu riscuri mai mari de
excludere de la locul de munci [7]. Pentru a reduce ponderea NEET, Caroleo
si al. (2020) sustin cd una dintre cele mai importante actiuni care trebuie
intreprinse consta in stimularea unui nivel mai inalt de educatie in randul
tinerilor [18]. Potrivit lui MacMillan e# a/. (2012), acest lucru se poate realiza
prin prevenirea abandondrii timpurii a educatiei, actionand la primele semnale,
care pot fi rezumate In niveluri mai mari de absenteism si o atitudine de
neinterzicere a scolii [63]. De asemenea, unele cercetari stabilesc o legatura
directd intre persoanele care au parasit prematur sistemul educational si
angajarea acestora in activitati economice informale sau ilegale, precum si
asocierea dintre somaj si sanatatea mintald precard, anxietate, depresie si
sinucidere [73]; [39]. Totodata, Thompson (2011) sustine ci statutul NEET nu
este legat doar de cele mai marginalizate grupuri ale populatiei, cum ar fi tinerii
infractori si persoanele fird adapost, iar aceasta situatie nu este intotdeauna o
alegere personala [93]. Statutul NEET poate fi un rezultat al esecului sistemelor
de valori hegemonice de a inspira, ghida si da sens tinerilor, in functie de
nivelul de avansare pe parcursul vietii lor profesionale [35].

In afari de aceasta, statutul NEET poate fi influentat si de anumite
circumstante economice, deoarece angajatii tineri tind sa fie mai grav afectati
de fluctuatiile economice, deoarece ei se concentreazd pe anumite domenii de
activitate mai sensibile la ciclurile economice si la locuri de munci temporare,
in care disponibilizarile se efectueazda mult mai usor [65]; [72]; [23].
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De asemenea, performanta tinerilor pe piata muncii diferd de la o tard la
alta si poate fi influentatd de mai multi factori. Pastore si Zimmermann (2019)
considera ci diferenta de performanti in randul tinerilor este influentati, la
nivelul tarilor, de cel putin doi factori:

e institutiile care guverneazi tranzitia de la scoald la locul de munca
(inclusiv calitatea sistemului de invatdmant si integrarea intre formarea
institutionald si cea de la locul de munci);

e reglementarea pietei muncii (reguli de angajare, retele de siguranta si
sisteme de relatii industriale) [70].

Asadar, eficacitatea sistemelor educationale si functionarea adecvata a
tranzitiei de la scoald la locul de munca sunt cerinte necesare pentru reducerea
ratei NEET [12]. Potrivit lui Piopiunik si Ryan (2012), tipurile de masuri in
interventiile politice care influenteaza tranzitia de la scoald la locul de munca
pot fi clasificate in: programe active pe piata muncii (ALMP), programe de
educatie si formare profesionala (VET) si ucenicii [77].

Un alt factor important al functionarii pietei muncii si al tranzitiei de la
scoald la locul de munca se refera la flexibilitatea pietei muncii, care include:
protectia angajatilor impotriva concedierilor individuale, reglementarea forme-
lor de angajare temporara si cerinte suplimentare pentru concedieri colective.
De asemenea, flexibilitatea poate afecta durata perioadelor de somaj si
decalajele de experientd in randul tinerilor [18]. In afard de aceasta, salariul
minim pe economie poate influenta statutul NEET. Acesta, la randul siu,
poate influenta functionarea pietei muncii si inclinatia tinerilor la munca. In
cazul RM, salariul minim pe economie este un factor important care determind
tinerii s4 nu munceasca, acesta fiind cel mai mic in Europa.

Printre alti factori institutionali ai functiondrii pietei muncii se numadri
densitatea sindicala care protejeaza angajatii, precum si povara fiscala care arata
mdsura in care impozitul pe venitul din munca descurajeazd angajarea [4].

Inregistrarea persoanelor NEET la serviciile publice de ocupare a fortei de
munca este un factor-cheie in stimularea angajamentului lor, deoarece aceasta
reprezintd calea de acces In vederea participdrii la o gama larga de servicii. Cu
toate acestea, un numar considerabil de dovezi evidentiaza dificultitile pe care
le au serviciile publice de ocupare a fortei de muncd in a ajunge la tineri si lipsa
de incredere pe care o au tinerii in institutiile publice [39].
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Pentru RM, grupul NEET reprezintd o categorie a populatiei careia i s-acordat
putind atentie din partea institutiilor guvernamentale. Desi reprezintd o pondere
destul de mare in totalul populatiei de aceeasi categorie de varstd, grupul NEET
ar putea solutiona, intr-o anumita masura deficitul de forta de munca din RM.
in prezent, tot mai multi angajatori autohtoni se confrunta cu un deficit de
forta de munci, iar pentru multi investitori strdini piata muncii din RM nu mai
este atractivd din cauza deficitului cantitativ si calitativ de fortd de munca.

In aceste conditii, masurile de sensibilizare sunt mai mult decat iminente ce
trebuie sa se transforme in politici concrete pe care sa le implementeze
institutiile guvernamentale din RM.

Misurile de sensibilizare au un rol important In procesul de furnizare a
serviciilor sociale. In general, este considerati prima fazd a procesului, deoarece
permite furnizorilor sd identifice potentialii beneficiari si sd-i incurajeze pentru
a se implica in diferite actiuni. Strategiile de sensibilizare folosesc diverse
instrumente, cum ar fi pliante si buletine informative, standuri de publicitate,
afise amplasate in locatii indepdrtate din punct de vedere geografic, unitati
mobile si puncte unice [32]. Printre elementele de bazd ale strategiilor de
sensibilizare se considera participarea lucritorilor Serviciului public de ocupare
in viata oamenilor din comunitatile locale, prin vizitarea locurilor in care
domiciliaza potentialii beneficiari si cooperarea cu institutiile locale care
interactioneaza direct cu acestia.

In opinia lui Smoter (2022), eforturile de sensibilizare trebuie si depiseasca
diseminarea informatiilor si sd se orienteze spre crearea Increderii intre
populatia vizata si furnizorii de servicii [89].

Strategiile de sensibilizare ar trebui sa fie adaptate la nevoile beneficiarilor
si la situatiile de viata ale acestora. Dewson si colab. (2006) au diferentiat patru
tipuri de sensibilizare:

e sensibilizarea ,,detasati” — se realizeaza de obicei in locurile in care se
intalnesc potentialii beneficiari, cum ar fi pe strizi sau in baruri,
cluburi sau giri;

e sensibilizarea ,,domiciliard” — se efectueazd atunci cand specialistii,
preocupati de sensibilizare, viziteazd potentialii beneficiari la
domiciliile lot;

e sensibilizarea ,,peripatetica” — se realizeaza prin cooperarea dintre specia-
listii responsabili de sensibilizare si angajatii institutiilor sau organizatiilor
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comunitare, cum ar fi: scoli, centre comunitare, biserici, institutii
culturale, cluburi sportive sau organizatii neguvernamentale locale;

e cxtinderea ,satelit” — se realizeaza la centre de informare sau ghisee
unice situate In zone indepartate geografic [89)].

Analizandu-le dintr-o altd perspectiva, Corbanese si Rosas (2017) impart
strategiile de sensibilizare in ,,preventive” si ,,de remediere” [29]. Strategiile
preventive sunt utilizate in primele etape ale procesului de informare, cum ar fi
in timpul perioadei de educatie, fiind concepute pentru contracararea factorilor
de risc care le pot crea oamenilor probleme in perioadele ulterioare ale vietii.
Utilizarea unor astfel de strategii poate fi mai eficientd $i mai putin costisitoare
decat Incercarea de a ajunge la persoane deja inactive. Strategiile de remediere
sunt folosite in cazul persoanelor care au ajuns deja In situatii dificile ale vietii.

Sensibilizarea, in cazul grupului NEET, poate fi folositd ca instrument de
reangajare a acestor persoane pe piata muncii. Mai mult, sensibilizarea poate fi
deosebit de importanta pentru tinerii NEET care locuiesc in zonele rurale.
Studiile au ardtat ca locuitorii zonelor rurale se confrunti cu mult mai multe
probleme, comparativ cu cei ce locuiesc In zonele urbane. De obicei,
persoanele din mediul rural au mai putin acces la locuri de munca de buna
calitate si la optiuni de carierd, precum si la formare, servicii de consultanta si
alte servicii de pe piata muncii [75]. Accesul limitat la transportul public le
impiedica adesea mobilitatea.

In medie, persoanele din mediul rural trebuie si cheltuiascd mai mult timp si
bani pentru a ajunge la subdiviziunea teritoriald pentru ocuparea fortei de munca.

Politicile elaborate de institutiile guvernamentale la adresa grupului NEET
trebuie si urmireasci cel putin doua obiective. In primul rand, pentru a reduce
numarul potential al grupului NEET este necesard sustinerea celor care se afla
in sistemul educational sau de formare profesionala. In acest sens pot fi
implementate mai multe actiuni:

e incercarea de a creste nivelul de performantd al tinerilor in scoala,
pentru a-i face mai atractivi pentru angajatori;

e cresterea varstel de participare la procesul educational, deoarece se
anticipeazd ca mai mult timp in educatie se coreleazd cu nivelurile de
calificare crescute;

e cresterea asteptarilor;

e crearea traseelor de la scoald la invatamantul superior;

e cducatie i orientare in carierd;
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e consolidarea infrastructurilor de sprijin pentru tinerii cu probleme

sociale si de sianditate;

e cresterea sprijinului individualizat pentru cei mai vulnerabili etc.

Al doilea obiectiv consta in gestionarea sau reducerea numadrului existent al
persoanelor NEET printr-o serie de strategii de implicare si sprijin pentru tranzitie.
Actiunile aplicate in acest caz trebuie orientate spre: mentinerea contactului cu
indivizii dupa ce au parasit studiile; dezvoltarea abilititilor de angajare; consilierea si
orientarea in carierd; crearea de oportunititi de invitare concepute pentru cohorta
NEET, precum ucenicii, sau stagii de formare, programe de competente de baza;
voluntariatul si pietele intermediare ale munci.

Pentru efecte benefice in ceea ce priveste grupul NEET, este important
momentul cand trebuie intervenit. Interventia timpurie este esentiala pentru a
evita efectele negative pe termen lung ale somajului si inactivititii. Totodata,
interventia timpurie inseamna nu doar prevenire, ci si ajutorarea tinerilor care
sunt deja NEET pentru a reveni ,,pe drumul cel bun”.

Abordarea politicii de interventie timpurie este prezentata in Figura 7.3.

Figura 7.3. Politici de interventie timpurie privind grupul NEET

CINE? CE? CUM? CINE INTERVINE?
Prevenire e Ghidare sistematica. e Institutiile de invitimant:
Persoane tinere profesorii, psihologii din
aflate in sistemul scoald.
educaglcc)lnafl SALR e Mentoringul elevilor aflagi in | ® Subdiviziunile teritoriale
PO @ HOMmERe || Fisieme de situatii de tisc. pentru Ocupatea Fortei de
< ! !
profesionala. atentionare Munci.
timpurie o Al aeiietd de inomame e Organizatii pentru tineret.
¢ b
e Misuri de urmarire. e Institutii specializate la
O Canirle e, nivel teritorial.
Sensibilizare | Activititi de sensibilizare ° Pers.o?al specializat d—‘?
pentru grupurile greu se.rv1c11.1? de §ar3atate si
reaasbille, asistentd sociala.
Grupul NEET. . - N o . X
P e Orientare si ghidare in carierd.| ¢ ONG-urile pentru tineret.
f-\ctlvaifea o Auditul competentelor.
timpurie PR P 9
P e Planuri individuale de actiune.

Sursa: Adaptatd dupa: [43].
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Misurile preventive urmaresc sustinerea tinerilor expusi la risc inainte ca
acestia sa devind inactivi si pot fi cuprinzitoare sau directionate.

Masurile cuprinzitoare vizeaza imbunatatirea tranzitiei de la scoald la locul de
munca pentru toti elevii, in timp ce cele directionate se concentreaza pe acel tineri,
care prezintd un risc mai mare de parisire timpurie a scolii. Acestea pot fi realizate
prin:

e oferirea de indrumare in cariera pentru toti tinerii;

cooperare stransa Intre subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea
fortei de munci si scoli;

realizarea sesiunilor de informare specifice tinerilor;

implicarea profesorilor;

furnizarea de informatii despre traiectorii de carierd alternative;

utilizarea feedbackului de la profesori si studenti in vederea adaptirii
serviciilor de consiliere si indrumare la nevoile elevilor.

Sistemele de atentionare timpurie in vederea identificarii tinerilor expusi
riscului de a deveni inactivi sunt uneoti utilizate ca parte a abordarii preventive.
Aceste sisteme colecteaza informatii despre frecventa tinerilor in invatamantul
secundar si pot include si alte informatii despre performanta lor educationala,
fiind materializate prin:

e utilizarea sistemelor de informare si administrare In vederea moni-
torizarii tinerilor ,,expusi”;

e incurajarea cooperirii intre serviciile de educatie, cele de ocupare a
fortei de munci si cele de servicii sociale;

e sprijin directionat spre persoancle si familille care au cea mai mare
nevoie;

e colaborarea cu parintii si rudele pentru a reduce riscul ca tinerii sd
abandoneze scoala.

Implementarea serviciilor de cartografiere si urmarire a tinerilor au un rol
important In reducerea grupului NEET. Serviciile de cartografiere si urmairire
care identificd si monitorizeaza in mod eficient elevii si le oferd sprijin In timpul
tranzitiel de la scoald la muncid se concentreazi pe identificarea si stabilirea
contactului cu tinerii care au abandonat scoala sau au devenit someri.

Cartografierea poate permite o mai bund intelegere a caracteristicilor
persoanelor NEET la nivel macro si a locului in care sunt localizate, in
principal, permitand astfel masuri mai bine directionate la nivel micro.
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Datele de urmarire, inclusiv informatii personale despre tanar, pot fi
ulterior colectate si partajate intre diferite organizatii, ceea ce ajutd la
identificarea tinerilor expusi riscului la etapa timpurie. Insisi cartografierea si
urmarirea in procesul sensibilizarii se realizeazd in mai multe etape (Figura 7.4).

Figura 7.4. Cartografierea si urmdrirea in procesul sensibilizdrii,
implicdrii si activizarii grupului NEET

*Colectarea datelor la nivel macro privind caracteristicile persoanelor D
) NEET,
IR EAEERN «] ocalizarea persoanelor NEET:
REELEICUN . Motivele pentru a face parte din grupul NEET etc.
NEET /
~
*Colectarea datelor despre indivizi prin colaborare intre toate autoritatile
responsabile cu informatii despre indivizi pentru a identifica persoanele
persoanelor NEET.
NEET 4

» Utilizarea informatiilor pentru contactarea persoanelor NEET )
care au fost identificate si orientarea acestora spre institutiile
corespunzatoare in vederea oferirii unor programe
individualizate in functie de nevoilor lor. J

~

* Inregistrarea participarii si finalizarea programelor adresate
oyl persoanelor fizice.
programelor /

~

. 4 » Inregistrarea rezultatelor reintegrarii $i ajustarea programelor
MEHICHEEE ]a noile cerinte.
rea si
ajustarea /

Sursa: [43].
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in procesul de identificare a persoanelor NEET, o provocare deosebitd o
reprezinta in cazul tinerilor care nu sunt Inregistrati la subdiviziunile teritoriale
pentru ocuparea fortei de muncd si nu sunt nici in vizorul serviciilor sociale si
al organizatiilor de tineret. In cazul dat, identificarea acestor persoane poate lua
mult mai mult timp, precum si resurse.

Acordarea stimulentelor financiare ar putea incuraja tinerii In vederea
inregistrarii acestora pentru diverse servicii §i asigurarii cd beneficiazd de
sprijinul disponibil. In afari de stimulente financiare, eficienta activititii cu
tinerii NEET poate fi atinsd prin furnizarea de setvicii integrate si/sau urmare
a implementarii ,,ghiseului unic”. In multe cazuri, ghiseele unice se bazeazi pe
cooperiri voluntare intre o serie de organizatii, precum autorititi publice locale,
ONGe-uri, institutii sociale si ale pietei muncii, precum si angajatori. Prin
serviciile integrate acordate tinerilor poate fi redusd rata NEET, ca urmare a
servicillor multifunctionale (angajare, asigurare sociald, sinitate) de care
beneficiazd persoanele respective. Serviciile oferite pot fi personalizate In
functie de nevoile tanarului si pot fi acordate fatd in fatd sau prin utilizarea
platformelor digitale.
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CONCLUZII

Piata muncii din Republica Moldova se afli intr-un proces de
dezvoltare continud, dar care necesitd anumite controale pentru a i se asigura
buna functionare. In cele aproape trei decenii de independentd a Republicii
Moldova, a fost dezvoltat cadrul legal si institutional al pietei moderne a
muncii. De asemenea, au fost elaborate si implementate mai multe strategii si
politici in domeniul ocupirii fortei de munci. Crizele economice anterioare,
precum si cea actuald, au evidentiat anumite puncte slabe ale pietei muncii, care
necesitd o adaptare permanentd la diferite socuri economice, prin ajustarea
cadrului de reglementare si a politicilor active aferente pietei muncii.

Piata muncii din Republica Moldova se afli sub incidenta provo-
carilor demografice, atat din punctul de vedere al cantititii, cat si al calitatii
fortei de munci. Imbitranirea populatici face ca disproportiile gender
generational si se accentueze. Asadar, imbitranirea populatiei este insotita
inevitabil, din perspectiva demograficd, si de o imbdtranire a fortei de munci,
avand implicatii asupra evolutiei sperantei de viatd, aflatd intr-o crestere
modestd, comparativ cu statele UE. In mod normal, intre genuri si generatii
trebuie sa existe un echilibru, dar din anumite considerente, obiective si
subiective, apar si sunt prezente perturbatii ale echilibrului, mai mari sau mai
mici, raportate la anumite varste si perioade de timp. La fel, ratele reduse de
participare $i ocupare a populatiei sunt cauzate de mai multi factori, precum:
migratia externa (diferentierea migrationala in functie de gen); imbatranirea
populatiei (populatia varstnicd masculind se mentine mai mult in campul
muncii, deoarece este corelati de varsta de pensionare, diferita pentru populatia
masculind si feminind); structura economica si cea a ocupdrii nefavorabile etc.

Criza pandemicid Covid-19 a avut un impact direct asupra evolutiei pietei
muncii, dar si a comportamentului fortei de muncd, urmare a schimbarii
paradigmelor muncii. Aceasta a determinat ca munca la domiciliu sa devina
ceva ,.traditional” pentru mai multe domenii de activitate. O buna parte a fortei

de munca a fost nevoitd sa insugeasca ,,din mers” anumite competente IT
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pentru a putea desfiasura munca la distanti. Lipsa competentelor elementare in
domeniul IT a facut ca mai multa fortd de munca sd devina vulnerabili la astfel
de provociri si incertitudini. Criza pandemicd a cauzat o reducere a ratei
ocupdrii fortei de munca in Republica Moldova. De asemenea, cercetirile
efectuate demonstreaza cresterea numarului de someri inregistrati la ANOFM.

Rata de ocupare in Republica Moldova se afli la un nivel foarte redus
in comparatie cu statele membre UE. Cu toate ca in Republica Moldova se
inregistreazad cea mai micd ratd a ocuparii in raport cu statele comunitare,
constatim cd, in acelagi timp, aceasta este la nivelul din tarile membre ale UE
care inregistreazd cele mai inalte rate ale ocupdrii. Situatia In cauzd vorbeste
despre imperfectiunea pietei muncii din Republica Moldova, dar si de
comportamentul si cultura fortei de munca autohtone. Mentinerea unui nivel
redus al ratei somajului nu este meritul institutiilor guvernamentale, exprimat
prin politicile promovate in acest domeniu, avand in vedere faptul ca resursele
financiare alocate pentru madsurile promovate pe piata muncii, raportate la
Produsul Intern Brut, sunt foarte mici fata de cele din statele comunitare.

Politicile active pe piata muncii si-au dovedit eficacitatea in procesul de
reducere a somajului si de sporire a nivelului de ocupare a fortei de munca. Fiecare
stat, prin masurile promovate pe piata muncii, a incercat si imbunatiteasca
indicatorii In cauza, acordand totodati asistenta grupurilor de persoane care se
considera mai vulnerabile pe piata muncii, in vederea gasirii unui loc de munca.
Republica Moldova, prin adoptarea si punerea in aplicare a noii legi privind
promovarea ocuparii fortei de munca i asigurarea de somaj, a diversificat
interventiile pe piata muncii, prin orientarea mai mult spre politicile active care au
drept scop atragerea in mediul profesional a persoanelor care se afld in cautarea
unui loc de muncd. Unele mdsuri active au fost aplicate mai rapid, altele au fost
puse in aplicare cu intarziere, ca urmare a necesitatii elaboririi cadrului
metodologic si logistic in acest scop. Prin politicile active promovate pe piata
muncii, ANOFM este antrenata intr-un spectru larg de activitati pe care trebuie sa
le administreze, dar se afld si in fata un sir de provociri noi, care necesitd solutii
rapide.

Persoanele care activeaza in sectorul informal sunt cele mai afectate in
situatii de crizd, deoarece nu sunt asigurate social si au resurse financiare
limitate pentru a face fati provocirilor. In Republica Moldova, ponderea
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persoanelor care activeaza in sectorul informal este relativ mare, fapt ce
determind vulnerabilitatea acestora in situatii de crize sau socuri economice. In
conditiile in care crizele economice au loc la intervale scurte de timp,
persoanele care activeaza in sectorul informal devin neajutorate, respectiv se
confruntd cu probleme grave de ordin economic si social pentru perioade mai
mari de timp. In aceste conditii, se impune promovarea unei campanii de
informare si sensibilizare cu privire la riscurile la care este expusa populatia
angajatd in sectorul informal, precum si oportunititile existente pe piata
muncii, fapt ce va determina mai multe persoane sa activeze Intr-un cadru legal.

Ponderea cea mai mare a gomerilor se inregistreazd in mediul rural
al Republicii Moldova. In anul 2020, peste 60% din numarul somerilor
inregistrati la. ANOFM proveneau din mediul rural. Ca urmare, este necesar sa
se mareascd volumul de finantare pentru proiecte si programe destinate
angajirii persoanelor din zonele rurale, si anume: subventionarea crearii de
locuri de munci in zonele rurale, subventionarea proiectelor de initiative locale
si oferirea de stimulente pentru mobilitatea fortei de munca.

Promovarea proiectelor antreprenoriale i a celor de initiativa locala.
Proiectele antreprenoriale sunt generatoare de noi locuri de munca, fapt ce va
contribui la reducerea numarului de someri la nivel national. In aceste conditii,
este necesard o colaborare mai eficienta Intre institutiile guvernamentale, care
sa sustind proiectele de afaceri, in special ale celor din mediul rural, unde se
inregistreazd o rata mai mare a somajului si oportunititile de angajare sunt cu
mult mai reduse. In acest caz, ar trebui acordati priotitate somerilor care
doresc initierea unei afaceri, prin oferirea suportului financiar si logistic. In
vederea sporirii increderii somerilor cu privire la initierea propriei afaceri, se
impune o colaborare mai intensa a ANOFM cu ODA de pe langa Ministerul
Economiei. In prezent, ODA administreazi mai multe programe de finantare
si/sau cofinantare a afacerilor, initiate sau dezvoltate de tineri, femei si
migranti. Dezvoltarea si extinderea unor parteneriate intre ANOFM si
partenerii externi de dezvoltare care sustin financiar diferite proiecte de initiere
a afacerilor, in special in randul tinerilor, ar fi o altd oportunitate pentru forta
de munca vizati. De asemenea, o colaborare mai eficientd intre ANOFM si
ODA, prin informarea clientilor cu privire la oportunitatile de finantare a
afacerilor in mediul rural, i-ar determina pe acestia sd extinda activitatile i, prin
urmare, si creeze noi locuri de munci.
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Asigurarea unei mai bune incluziuni pe piata muncii a grupurilor
social vulnerabile (persoane cu dizabilitati, fosti detinuti, persoane cu varsta
peste 50 de ani, persoane aflate in somaj de lungi duratd etc.) va contribui la
integrarea acestora pe piata muncii si la reducerea deficitului de forta de munca.
In prezent, rata de ocupare in randul persoanclor din grupurile social
vulnerabile este cu mult mai micd decat cea inregistratd la nivel national.
Elaborarea unor programe comune intre ANOFM, pe de o parte, si alte
institutii guvernamentale specializate, ONG-uri, asociatii specializate etc., pe de
alta parte, ar putea contribui la cresterea nivelului de ocupare In randul
persoanelor respective. Astfel de programe ar trebui extinse nu doar la nivel
central, ci si la cel local, astfel incat serviciile furnizate si fie cat mai aproape de
aceste persoane.

Resursele financiare alocate pentru politicile pe piata muncii sunt
foarte mici, respectiv acestea nu pot acoperi Intregul spectru de madsuri
promovate la nivel national. Se impune o crestere graduald a volumului
resurselor financiare pentru politicile pietei muncii, astfel incat fiecare persoana
aflata In dificultate (Inregistrat la ANOFM ca somer) sd poata beneficia de su-
portt financiare pentru reintegrarea mai rapidd a acesteia in mediul profesional.

fnvégarea pe parcursul intregii vieti reprezintd o directie care trebuie
dezvoltati mai intens, in conditile economiei bazate pe cunoastere, cu
implicatii directe asupra nivelului de ocupare a fortei de munca. Piata educa-
tionald In domeniul formarii profesionale continui nu este dezvoltata suficient
in Republica Moldova, ceea ce face ca unii angajatori sd aibd anumite rezerve in
ceea ce priveste eficienta programelor de formare profesionala. Perceptia de
ansamblu a managementului organizatiilor fatd de piata educationald poate
influenta deciziile de alocare a resurselor financiare pentru dezvoltarea resurse-
lor umane. De nivelul de dezvoltare al pietei de formare profesionald continua
depind competentele ce vor fi dezvoltate in viitor pe piata muncii, fapt care va
avea impact asupra ocuparii fortei de munca. Astfel, noile programe de formare
profesionald trebuie orientate spre dezvoltarea acelor competente care vor avea
un impact direct asupra mentinerii fortei de munca in mediul profesional.
Pentru viitor se asteaptad o crestere rapidd a numarului locurilor de munca
digitalizate. Aceeasi tendinta va fi mentinuta si in ceea ce priveste digitalizarea
afacerilor. In aceste conditii, este necesar si se dezvolte programe de formare
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axate pe dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor digitale, care ar putea fi
sprijinite financiar atat de institutiile guvernamentale cat si de angajatori.

Grupul NEET reprezinta o categorie de fortd de muncd ce ar putea
acoperi, pe termen lung, deficitul fortei de munci din Republica Moldova. In
cazul RM, grupul NEET reprezintd o categorie de populatie careia institutiile
guvernamentale i-au acordat putina atentie. . Desi, reprezinta o pondere destul
de mare in totalul populatiei de aceeasi categorie de varstd, grupul NEET ar
putea solutiona, intr-o anumitd masurd, deficitul de fortd de muncd din
Republica Moldova. In prezent, tot mai multi angajatori autohtoni se confrunta
cu deficit de fortd de munci, iar pentru multi investitori straini piata muncii din
Republica Moldova nu mai este atractivi din cauza deficitului cantitativ si
calitativ de fortd de munca. Investigatiile efectuate demonstreaza faptul ci in
mediul rural rata NEET este mai mare decat in cel urban. Lipsa oportunititilor
de angajare in mediul rural duce la descurajarea oamenilor pentru a mai ciuta
un loc de munca sau a participa la un program de instruire, ceea ce le face sa
devinid persoane inactive. Rata NEET in Republica Moldova este cu mult mai
mare in comparatie cu statele membre ale UE. Din perspectiva aderarii
Republicii Moldova la UE, institutiile guvernamentale trebuie sa elaboreze
politici directionate spre grupul NEET care ar conduce la diminuarea
numarului acestuia. Luand in considerare faptul cd rata de ocupare in Republica
Moldova este foarte mica, putin peste 40%, atragerea grupului NEET in
campul muncii va conduce si la cresterea acestuia.

Flexibilitatea muncii, ca element al flexicuritatii, are un rol esential in
ceea ce priveste gradul de ocupare a fortei de munca. fapt demonstrat in tarile
care au implementat mult mai devreme si au diversificat formele de flexibilizare
a muncii. Luand in considerare, pe de o parte, interesul angajatilor, iar pe de
alta parte, interesul angajatorilor, formele de flexibilizare a muncii asigurd
beneficii pentru ambele parti interesate. De aceea, este necesar ca aceste forme
sa fie reglementate si promovate pentru a fi puse in aplicare si extinse, in
special spre acele categorii de fortd de munca ce intampina dificultiti mai mari
in gisirea unui loc de munci. In cazul organizatiilor, implementarea unor
forme flexibile de muncd poate fi privitdi 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
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munca din partea angajatorilor, cum ar fi programul partial de muncd sau
programul flexibil de munca, oferd oportunititi mai mari de ocupare unei
categorii a fortei de munci cu responsabilitati familiale mari i, in cazul unui
program standard de munca aceasta s-ar putea afla in afara ocupdrii. Angajarea
temporard sau cu contract de munca pe perioada determinati de timp oferd
fortei de munci fird experientd unele avantaje ce permit dobandirea unor
aptitudini §i cunostinte profesionale, ceea ce ar reprezenta un salt profesional

semnificativ pentru aceasta categorie.
Noile forme de angajare reprezinta o solutie pentru cresterea ocuparii

fortei de munci in acelasi timp cu flexicuritatea muncii. Chiar daci, pentru
Republica Moldova, noile forme de angajare sunt mai putin cunoscute si
aplicate In relatile de munca si afaceri, acestea vor continua si evolueze,
patrunzand pe piata autohtona a muncii, si la care angajatorii vor trebui si se
adapteze rapid, pornind de la doleantele fortei de munca si circumstantele in
care vor activa. In prezent, in Republica Moldova este reglementati doar
munca ocazionald, a cdarei aplicabilitate vizeazi muncile sezoniere din
agriculturd. Aceasta forma de angajare poate fi extinsa si asupra fortei de

muncd ce activeazd in alte sectoare ale economiei nationale.
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Anexa 1. Densitatea medie a populatiei Republicii Moldova (2018)
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Anexa 2. Transformari in evolutia densitétii medii a populatiei
(2000-2018)
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Anexa 3. Modificdrile intervenite In densitatea populatiei
in ultimele decenii

Legenda
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Anexa 4. Academia de Studii Economice din Moldova

CHESTIONAR
ADRESAT

CONDUCATORILOR SI SPECIALISTILOR
SUBDIVIZIUNII DE RESURSE UMANE
SAU PERSOANELOR RESPONSABILE CU
PROBLEMELE DE PERSONAL
DIN CADRUL ORGANIZATIILOR

Stimate domn (doamna),

In vederea identificirii problemelor cu care se confrunti agentii economici din
Republica Moldova in materie de resurse umane, Academia de Studii Economice
din Moldova efectueazi o cercetare sociologica in cadrul proiectului ,,Dezvoltarea
politicilor pe piata muncii in vederea sporirii ocupdrii fortei de muncad”.
Cercetarea 1si propune si afle atitudinea si perceptiile agentilor economici fatd de
aspectul cantitativ si calitativ al resurselor umane in Republica Moldova, precum si fata
de implementarea politicilor de ocupare a fortei de munci. Studiul este adresat
managerului/conducitorului sau altui specialist al subdiviziunii de resurse umane din
cadrul organizatiilor mari, sau persoanclor responsabile de resurse umane din cadrul
organizatiilor mici si mijlocii.

Suntem absolut convingi ca informatiile si opiniile Dumneavoastrd vor fi suficient de
relevante pentru dezvoltarea a noi politici $i recomandari ce vor contribui la imbunatatirea
situatiei pietel muncii din Republica Moldova. De aceea, VA rugam si ne ajutati sa le
obtinem, prin raspunsuri sincere si reale!

Pentru a completa chestionarul, cititi cu atentie intrebarile i toate variantele de raspuns,
scriind in cerculet cifra variantei sau bifand varianta care corespunde opiniei Dumneavoastril

La intrebdrile fird variante de raspuns, Va rugdm si ne oferiti rispunsul Dumnea-

voastril.

Multumim pentru colaborare
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— continuare —

I. Denumirea organizatiei

II. Mairimea organizatiei
1. Panila9 angajati;
2. 10-49 angajati;
3. 50-249 angajati;
4. Peste 250 angajati.

III. Locul amplasarii organizatiei:
1. Mediul urban;
2. Mediul rural.

IV. Domeniul de activitate al organizatiei:
1. Industrie;

Agriculturd;

Transporturi si comunicatii;

Constructii;

Comert;

Hoteluri si restaurante;

Activitati financiare;

invé;ﬁmént;

Sandtate si asistentd sociald;

10.  Administratie publici;

11. Altele

VoAb W

V. Tipul de proprietate al organizatiei
1. Intreprindere cu capital privat
2. intreprindere cu capital public
3. Mixtd, capital public si privat
4. Mixtd, capital national si striin
5. Al

DIMENSIUNEA CANTITATIVA A RESURSELOR UMANE
VI. Pentru care categorii de angajati intimpinati, de obicei, probleme in
procesul de atragere a candidatilor? Pot fi mai multe variante de raspuns.
Muncitori necalificati;
Muncitori calificati;
Personal cu studii de colegiu;
Specialisti cu studii supetioare;
Manageri de nivel inferior;
Manageri de nivel mediu;
Altii

ARl
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— continuare —

VII. Care considerati cd sunt problemele ce pun in dificultate atragerea a noi
candidati In organizatie? Pot fi mai multe variante de rdspuns.

AN B L=

—_—

SO

Deficitul de fortd de munca inregistrat in Republica Moldova;

Lipsa fortei de munci cu calificirile necesare organizatiei;

Locul amplasarii organizatiei;

Lipsa unei politici adecvate de recrutare a candidatilor la nivelul organizatiei;
Nivelul redus al salariului oferit;

Lipsa unui sistem de motivare financiard si nonfinanciari (premii, bonusuri
stimulente etc.);

Posibilititi reduse de crestere profesionali;

Dificultatea identificirii persoanelor cu calificarea necesard;

Conditiile de munca aferente posturilor din cadrul organizatiei;

Altele

VIII. Ce metode de recrutare aplicati in procesul de atragere a candidatilor?
Indicati pe categorii de angajati, bifand in dreptul metodelor utilizate!

N. o.| Metode de recrutare aplicate | Personal | Muncitori | Specialigti | Manageri

auxiliar
1. Plasarea anunturilor de
recrutare in ziare si reviste
2. Plasarea anunturilor pe site-urile
specializate de recrutare
3. | Plasarea anunturilor pe pagina

web a organizatiei

~

Reteaua de cunostinte

w

Acorduri incheiate cu institutiile
de invitimant

Agentiile private de recrutare

Firmele de head hunting

Térgul locurilor de munci

ool o

Plasarea anunturilor de angajare
5 r=)
pe retelele de socializare

10. | Altele

IX. Ce actiuni ar trebui sd initieze organizatia Dvs. in vederea imbundtatirii
activitatii de recrutare?
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Diversificarea metodelor de recrutare;

Elaborarea unei politici adecvate de recrutare a personalului;
Dezvoltarea brandului de angajator;

Angajarea unui specialist in domeniul recrutirii §i selectiei personalului;
Altele




— continuare —

X.  Considerati ca in Republica Moldova se intregistreazd un deficit de forta
de munca?

1.

Da; 2. Nu; 3. Nu stiu

Atentie! La intrebarea X1 rispund doar cei cate au ales vatianta ,,Da” la intrebarea X.

XI. Cum considerati cd ar putea fi solutionat deficitul de fortd de munca in
Republica Moldova?
1.Acordarea unor salarii atractive si motivante;

2.
3.
4,

S.

XII. in

Crearea conditiilor pentru atragerea moldovenilor migranti;

Atragerea fortei de munci din alte tari;

Dezvoltarea unor politici pentru valorificarea potentialului populatiei inactive,
inclusiv grupul NEET (Populatia cu varsta 16-29 ani aflatd in afara ocupirii, a
educatiel si a instruirii).

Altele

viitor, care ar putea fi problemele privind asiguratea organizatiei Dvs.

cu resursele umane necesare?

1.

2.

Dificultatea atragerii candidatilor cu competente profesionale necesare pentru
ocupatea posturilor vacante;

Migratia fortei de munca in tirile cu un nivel de trai mai Inalt va pune in
dificultate procesul de recrutare;

. Plecarea benevola a angajatilor din organizatie in eventualitatea gisirii unui

nou loc de munci mai bine platit;

. Lipsa de competente profesionale necesare anumitor segmente ale pietei muncii;
. Altele

XIII. Ctriza pandemicd COVID-19 a influentat activitatea organizatiei Dvs.?

1.

Da; 2. Nu; 3. Nu stiu

Atentie! La intrebarea XIV rdspund doar cei care au ales vatianta ,,Da” la intrebarea

XIII.

XIV. Cum a influentat criza pandemicd COVID-19 activitatea organizatiei
Dyvs.? Puteti alege mai multe variante de raspuns.

RARElR e

Sistarea temporara a activititii organizatiei;
Sistarea temporard a activititii unor subdiviziuni;
Reducerea activititii prin lichidarea unor sectoare;
Orientarea spre alte activitati economice;

Altele
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— continuare —

XV. Care au fost consecintele ctizei pandemice COVID-19 asupra activitatii
angajatilor din organizatia Dvs.? Puteti alege mai multe variante de rdspuns.

1.
2.

bl

O parte din angajati au fost trimisi in somaj tehnic;

Angajatii au fost trimigi in concediu cu platd partiald ca efect al stationarii
organizatiei;

Angajatii au fost trimisi in concediu fird plati;

Unii angajati si-au luat concediu de odihni;

Angajatii au fost transferati la un program partial de munci, pentru o
perioadd determinati;

Unii angajati si-au desfasurat activitatea la distantd;

Unii angajati au fost concediati din cauza lipsei de competente pentru
desfisurarea activittii la distanta;

Unii angajati au fost concediati ca urmare a reducerii activititii organizatiei;
Altele

XVI. Apreciati de la 1 la 5 urmaitoarele forme de organizare a muncii care
caracterizeaza flexicuritatea muncii in cadrul organizatiei (1 — dezacord
total. 5 — acord total). Bifati o valoare pentru fiecare item!

N. o. Forme de organizare a muncii Dezacord total / Acord total
1 2 3 4 5
1. Angajarea cu contract de munci pe
perioadi determinati.
2. Programul partial de munci.
3. Programul flexibil de munci.
4. Rotatia pe posturi a angajatilor
5. Impirtirea postului de munci
(ocuparea aceluiasi post de munci de
2 angajati)
6. Munca la distantd, la posturile de
munci unde este posibil
7. Desfasuratea activititii doar in
weekend.
8. Munca ocazionali.
9. Munca pe platforme digijtale.
10. Promovarea unei politici active a
relatiilor cu angajatii.
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— continuare —

XVIIL. In vederea asigurdrii cu resursele umane necesare, organizatia apeleaza
si la alte metode decit cele traditionale:

N. o. Metode de asigurare cu resurse umane Da Nu
Leasing-ul de personal

Outsourcing-ul de personal/Externalizarea activititilor

Intraprencurship-ul

Internship-ul (Stagiul de practic)

A Il Sl B e

Angajarea subcontractorilor

DIMENSIUNEA CALIITATIVA A RESURSELOR UMANE

XVIII. Apreciati de la 1 la 5 categoriile de competente ale angajatilor din
cadrul organizatiei Dvs., in care prin ,,1” se acorda calificativul cel mai
mic, iar prin ,,5” calificativul cel mai mare. Pentru fiecare competentd
bifati punctajul care doriti si-1 acordati!

a) Pentru personalul auxiliar/necalificat

N. o. Categorii de competente 1 2 3 4 5
Competente de alfabetizare (citire).

Competente aritmetice (calcul matematic).

Competente de comunicare verbald si scrisd.

Competente lingvistice (cunoagtere a unei limbi strdine).

Competente generale in domeniul IT.

Competente specifice postului de munci.

Il S Il Bl el N e

Competente de lucru in echipi.

b) Pentru muncitori

Categorii de competente 1 2 3 4 5
Competente de alfabetizare (citire).

Competente aritmetice (calcul matematic).

Competente de comunicare verbald si scrisd.

Competente lingvistice (cunoagtere a unei limbi strdine).

Competente generale in domeniul IT.

Competente profesionale in domeniul IT.

Competente specifice postului de munca.

OO.\‘P\.U“:PE-"!\).“'Z
(=}

Competente de lucru in echipi.
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c) Pentru specialigti

— continuare —

N. o. Categorii de competente

Competente de alfabetizare (citire).

Competente aritmetice.

Competente de comunicare verbald si scrisd.

Competente lingvistice (cunoastere a unei limbi strdine).

Competente generale in domeniul IT.

Competente profesionale in domeniul IT.

Competente specifice postului de munci.

Competente de lucru in echipi.

Competente de relationate.

=R (e Pl PN Al Pl el N o
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Competente interculturale.

c) Pentru manageri

N. o. Categorii de competente

Competente de alfabetizare (citire).

Competente aritmetice.

Competente de comunicare verbald si scrisi.

Competente lingvistice (cunoastere a unei limbi strdine).

Competente generale in domeniul IT.

Competente profesionale in domeniul IT.

Competente specifice postului de munci.

Competente de lucru in echipi.

R i P Al Pl el I o

Competente de relationate.

Competente managetiale.

—_ =
1=

Competente interculturale.

XIX. Ce deficiente observati cel mai frecvent la tinerii angajati, absolventi
recenti ai institutiilor de invitdmant? Indicati pe categorii de angajati, bifand

in dreptul deficientelor tinerilor angajati!

N. o. | Deficiente intilnite la tinerii angajati | Personal
auxiliar

Muncitori

Specialigti

Manageri

1. Dificultatea de adaptare in organizatie

Existenta unui decalaj mare dintre
cunostintele profesionale detinute si cele
solicitate de organizatie

3. Lipsa devotamentului fati de munci

4. | Lipsa de responsabilitate sociald i
constientizare civica.

5. Lipsi de initiativd si de angajament asumat|

6. Probleme de acomodare si de a actiona
1n situatit not.

7. Lipsa dorintei de a invita.

8. Evitarea asumdrii responsabilititii la locul
de munci.
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— continuare —

XX. In ultimii 3 ani, organizatia a oferit instruire profesionald angajatilor sai?

1. Da; 2. Nu.

Atentie! Cei care au ales varianta ,,Nu” la intrebarea XX, trec la intrebarea XXV.

XXI. Apreciati de la 1 la 5 indicatorii referitori la instruirea profesionald a
angajatilor in cadrul organizatiei, prezentati in urmatorul tabel, in care
prin ,,1” se acorda calificativul cel mai mic, iar prin ,,5” calificativul cel

mai mare.

Indicatorii

Volumul resurselor financiare alocate instruirii angajatilor

angajatil organizaticl

Eficacitatea programelor de instruire frecventate de

instruirii profesionale continue.

Nivelul de dezvoltare a pietei educationale in domeniul

oferite de centrele specializate.

Calitatea programelor de instruite profesionald continud

instruire.

Nivelul de profesionalism al formatorilor in procesul de

XXII.

Unde a avut loc instruitea profesionald a angajatilor otganizatiei? Indicati
pe categorii de angajati, bifand locul desfagurarii instruirii profesionale!

N. o.

Locul desfisuririi instruirii profesionale

Muncitori

Specialigti

Manageri

La locul de munci.

In centrul de instruire din cadrul organizatiei.

In centre specializate de instruire din tard.

In institutiile de invitdmant superior din tara.

In centre de instruire din striinitate.

S I Il Il IR e

In intreprinderile partenere, ca schimb de

experientd.

XXITII.

pe categorii de angajati, bifand obiectivele corespunzatoare!

Care au fost obiectivele programelor de instruire profesionala? Indicati

N. o.

Obiectivele instruitii profesionale

Muncitori

Specialigti

Manageri

Aprofundarea cunostintelor de culturd generald.

Dezvoltarea competentelor profesionale.

Insusirea legislatiei nationale in domeniu.

Insusirea noilor abilititi profesionale.

Insusirea unei limbi striine.

[N I B el A R

In domeniul securitdtii si sdnatitii muncii.
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— continuare —

XXIV. Care au fost beneficiile obtinute de organizatia Dvs. in urma instruirii
profesionale a angajatilor? Puteti alege mai multe variante de rdspuns.
1. Sporirea performantei in munca si a competitivititii organizatiei;

Sporirea calititii produselor si serviciilor oferite;

Reducerea fluctuatiei personalului;

Cresterea atasamentului fatd de organizatie;

Sporirea motivatiei in munca

Reducerea supravegherii din partea superiorilor;

Imbunititirea climatului organizational;

Diminuarea erorilor in exercitarea sarcinilor de munci;

Imbunititirea cooperirii intre angajati.

Altele

SOoRXTNE LD
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XXV. Care au fost motivele de a nu oferi instruire profesionald angajatilor in
ultimii 3 ani? Puteti alege mai multe variante de raspuns.
1. Nu a fost necesara instruirea profesional;
2. Au fost recrutati angajati cu competente profesionale necesare
organizatiei;

3. Costurile mari ale programelor de instruire profesionald;

4. Lipsa resurselor financiare;

5. Pandemia COVID-19 nu a permis organizarea instruirii profesionale;

6. Instruirile realizate anterior nu au dus la realizarea obiectivelor
organizationale;

7. Altele

XXVI. Bifati DA sau NU pentru fiecare afirmatie din tabelul de mai jos ce
caracterizeaza activitatea de instruire in cadrul organizatiei Dvs.:

IN. o. Ttemii DA NU
1. | Organizatia are angajati o persoand sau o subdiviziune responsabild de instruirea profesionald
a anggjatilor.

2. | Organizatia elaboreazi anual un plan de instruire profesionald a angajatilor.

3. | Organizatia elaboreazi si aprobd anual bugetul pentru instruirea profesionald a angajatilot.

4. | Organizatia are incheiate acorduri de colaborare cu prestatotii de setvicii educationale.
5

6

7

Organizatia dispune de infrastructura si personalul necesar pentru realizarea instruitii
Organizatia evalueazi necesititile viitoare de competente profesionale.

Instruirea angajatilor se realizeazi prin cursuri de formare profesionald prin eliberarea
certificatului corespunzitor.

8. | Instruirea anggjatilor se realizeazi la postul de munci.

9. | Instruirea angajatilor se face prin rotatia pe posturi sau detasiti.

10. | Instruirea profesionali se realizeaza prin participdri la conferinte, mese rotunde

workshop-uti etc.

11. | Organizatia evalueaz rezultatele instruitii profesionale ale angajagilor.

12. | Otganizatia dispune de o politici in domeniul planificitii carierei profesionale.
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— continuare —

XXVII. Care dintre competentele profesionale prezentate mai jos considerati
cd ar trebui dezvoltate la angajatii din organizatia Dvs., in perioada
imediat urmatoare? Puteti alege mai multe variante de rispuns.

__\
SN S RO U ol

—_ =
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Competente generale in domeniul I'T;

Competente profesionale in domeniul IT;
Competente manageriale;

Competente de lucru in echipi;

Competente de lucru cu clientii;

Competente de solutionare a problemelor;
Competente specifice postului de munci;
Competente de comunicare orala si in forma scrisd;
Competente lingvistice (cunoastere a unei limbi straine);
Competente de gestionare a timpului;

Competente de generare a ideilor noi.

Altele

DIMENSIUNILE POLITICILOR DE OCUPARE
A FORTEI DE MUNCA

XXVIII. Colaborati cu agentia teritoriald pentru ocuparea fortei e munca

pentru acoperirea posturilor vacante?

1. Da 2. Nu

Atentie! La intrebirile XXIX si XXX raspund doar cei care au ales vatianta ,,Da” la

intrebarea XXVIII, iar la intrebarea XXXI doar cei care au ales varianta
»INU” la aceeasi intrebare.

XXIX. Sub ce forme colaborati cu agentia teritoriald pentru ocuparea fortei de
munca? Puteti alege mai multe variante de raspuns.

1.

2.
3.

o

Informam agentia teritoriald pentru ocuparea fortei de muncd despre
posturile vacante;

Solicitim ajutor pentru ocupatea posturilor vacante;

Solicitim informatii privind profilul profesional al somerilor inregistrati la
ATOFM,;

Informam ATOFM privind angajatii care urmeaza a fi concediati;
Participim la targurile locurilor de muncé organizate de ANOFM;
Prezentdm posturile vacante in sistemul informational Angajare.md al

ANOFM;

. Altele
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— continuare —

XXX. Pe o scald de la11a 5, evaluati urmdtoarele afirmatii ce tin de calitatea
serviciilor oferite de agentia teritoriald pentru ocuparea fortei de

munca.
N.o Ttemii Dezacord total Acord total
1 2 3 4 5
1. Profilul profesional al fortei de muncd inregistratd la
ATOFM corespunde cerintelor organizationale.
2. ATOFM ne oferi suport logistic in procesul de
recrutare a persoanelor din randul somerilor.
3. Serviciile oferite de ATOFM sunt de inaltd calitate.
4. Suntem informati periodic privind evolutia cererii si
ofertei fortei de munci.
5. Suntem informati permanent despre organizarea
targurilor locurilor de munci.
6. Pagina WEB a ANOFM oferi suficientd informatie de
care avem nevoie in materie de ocupare a fortei de
munci.
7. Personalul ANOFM dovedeste profesionalism,
oferindu-ne solutii la problemele cu care ne
confruntdm in ceea ce priveste forta de munci.

XXXI. Care ar fi motivele lipsei de colaborare cu ATOFM? Puteti alege mai

multe variante de rdspuns.

SR

Altele

Nu am avut necesitate de serviciile oferite de ATOFM;

Forta de munci inregistratd la ATOFM nu corespunde cerintelor organizatiei;
Lipsa de calificare a fortei de munca inregistratd la ATOFM;
La ATOFM se adreseaza mai mult forta de munca necalificati;
Colaborim mai mult cu agentiile private de recrutare a personalului;

XXXII.In prezent, in organizatia Dvs. activeaza?

N. o. Categoriile de persoane defavorizate

DA

NU

Tineti cu varsta intre 16-24 ani.

Persoane cu dizabilitati.

Persoane eliberate din detentie.

Cetiteni moldoveni, reintorsi din striindtate.

Bl bl I el MO el

Persoane de varstd pensionara.

Atentie! 1La intrebarea XXXIII riaspund doar cei care au ales ,,DA” la cel putin una
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— continuare —

XXXIII. Apreciati pe o scald de 1a 11a 5 nivelul de satisfactie pe care il aveti
fati de categoriile de persoane defavorizate din tabelul de mai jos,
angajate in cadrul organizatiei (1 — Nemultumit, 5 — Foarte multumit).

N. o. Categoriile de fortd de munca Nemultumit  Foarte multumit
1 2 3 4 5

Tineti cu varsta intre 16-24 ani.

Persoane cu dizabilitati.

Persoane eliberate din detentie.

Cetiteni moldoveni, reintorsi din striinitate.

B Il IRl N e

Persoane de vérstd pensionard.

XXXIV. Pe o scald de la 1 la 5, apreciati cit de informat sunteti despre
mdsurile active pe care le realizeazd ANOFM pe piata muncii?

N. o. Masuri active de ocupare a fortei de munca Deloc Foarte informat
1 2 3 4 5

Formarea profesionala.

Subventionarea locurilor de munci.

Suportul pentru crearea sau adaptarea locurilor de munca.

hal Il N e

Sustinerea proiectelor de initiative locale.

XXXV. Organizatia Dvs. ar putea sd se implice in formatea profesionald a
somerilor?
1. Da; 2. Nu.

Atentie! La intrebarea XXXVI rispund doar cei care au ales vatianta ,,Da”, iar la
intrebarea XXXVII — cei care au ales varianta ,,INu” la intrebarea XXXV.

XXXVI. Prin ce actiuni/masuri ar putea organizatia Dvs. sid se implice in
formarea profesionald a somerilor? Puteti alege mai multe variante de
raspuns.

1. Organizarea instruirii in cadrul organizatiei in colaborare cu institutia de invatimant;
2. Instruirea profesionali la locul de muncd prin metoda uceniciei;

3. Organizarea stagiilor profesionale in cadrul organizatiei;

4. Altele
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— continuare —

XXXVII. Motivele neimplicdrii organizatiei Dvs. in procesul de formare
profesionali a somerilor. Puteti alege mai multe variante de rispuns.

Lipsa infrastructurii necesare procesului educational;

Lipsa personalului calificat pentru instruirea profesionald;

Cadrul legal nu ne permite desfisurarea unor astfel de activitati;

Suntem o organizatie micd pentru a desfasura activititi de instruire;

Necesitd mult timp si responsabilititi suplimentare pentru exercitarea instruirii;

Lipsa de interes a organizatiei fatd de instruirea somerilor;

Altele

Nk W=

XXXVIII. Otganizatia Dvs. a angajat persoane defavorizate in schimbul unor
facilitagi / subventn oferite de ANOFM?
1. Da; 2. Nu.

Atentie! La intrebarea XXXIX ridspund doar cei care au ales vatianta ,DA” la
intrebarea XXXVIII.

XXXIX. Sunteti multumit de procedurile aplicate de ANOFM in vederea
obtinerii unor facilititi, in schimbul angajarii persoanelor defavorizate?
1. Da; 2. Nu.

Atentie! La intrebarea XL rispund doar cei care au ales varianta ,NU” la intrebarea
XXXIX.

XL. Ce v-a nemultumit cel mai mult in procesul de obtinere a facilitdtilor
pentru angajarea persoanelor defavorizate?
1. Sunt consumatoare de timp;
Controlul riguros din partea functionarilor publici;

2
3. Volumul mare al documentatiei necesare;
4, Altele

XLI. Pe o scald de la 1 la 5, apreciati in ce maisurd otganizatia Dvs. este
dispusa sd angajeze someri din urmatoarele categorii:

N.o. Categoriile defavotizate de fortd de munca Deloc_in mare misuri
1 2 3 4 |5

Tinerii cu varstd cuprinsi intre 16 — 24 de ani.
Persoane cu dizabilitati.

Someti de lungi durati.
Persoane cu varstd de 50 de ani si mai mult.
Persoane eliberate din detentie.

Victime ale traficului de fiinte umane sau a violentei in familie.
Persoane consumatoare de substante stupefiante si psihotrope.

Pl EN Al Pl el I o
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Anexa 5. Clasificarea activitdtilor economiei nationale (CAEM-2)

Sectiunea Denumirea activititii economice

A Agriculturi, silviculturd si pescuit

B Industria extractiva

C Industria prelucritoare

D Productia i furnizarea de energie electrica si termicd, gaze, apd calda si aer
conditionat

E Distributia apei; salubritate, gestionarea deseurilor, activitati de
decontaminare

F Constructii
Comert cu ridicata si cu amanuntul; intretinerea si repararea autovehiculelor
si a motocicletelor

H Transport si depozitare

I Activitati de cazare gi alimentatie publica

] Informatii si comunicatii

K Activitati financiare §i asigurdri

L Tranzactii imobiliare

M Activitati profesionale, stiintifice §i tehnice

N Activitati de servicii administrative si activitati de servicii suport

O Administratie publicd §i aparare; asiguriri sociale obligatorii

P invi;ﬁmént

Q Sanitate §i asistentd sociald

R Arta, activitati de recreere §i de agrement

S Alte activitati de servicii

T Activitati ale gospodariilor casnice in calitate de angajator de personal
casnic; activitatl ale gospodariilor casnice de producere de bunuri i servicii
destinate consumului propriu

U Activitati ale organizatiilor si organismelor extrateritoriale

Sursa: Bironl National de Statistica. https:/ [ statistica.gov.md) pageview.php?l=ro>ide=385>)
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Anexa 6. Distributia egantionului pe straturi

Regiune / Numarul de salariati

Activitati Total
economice 10 - 49 ~ 50- 249 7 250 ssi peste | —

Chisinau 147 139 110 396
A 3 2 5
B 1 1
C 22 36 26 84
D 5 5
E 1 1 2 4
F 14 12 5 31
G 43 43 32 119
H 13 7 10 30
| 8 6 2 16
J 11 10 11 32
K 3 3 5
L 8 3 1 12
M 7 3 10
N 5 6 11 21
P 1 2 3
Q 5 4 2 11
R 2 3 1 5
S 2 1 2
Balti 12 11 19 42
C 2 2 12 16
D 3 3
E 1 1
F 1 2 3
G 4 3 2 8
H 2 1 2 a4
| 1 1
L 1 1
M 1 1
N 1 2 3
Nord 22 18 13 53
A 13 8 1 22
C 1 5 10 16
D 1 1
E 1 1
F 3 3
G 7 1 8
H 1 1 2
Centru 31 23 16 69
A 7 5 1 13
C 8 11 12 31
F 2 4 6
G 11 3 3 16
H 3 1 4
Sud 10 12 8 30
A 5 5 3 13
C 1 4 4 10
D 1 1
E 1 1
F 1 1
G 3 1 4
H 1 1
UTA GAGAUZIA 7 7 7 21
A 3 3 6
C 1 2 2 6
D 1 1
F 1 1
G 2 2 3
H 1 1
D 3 3
Total 228 209 173 611
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Timp de trei decenii, de cand Republica Moldova a pornit pe
drumul anevoios si sinuos de constituire a unei economii
independente, bazata pe raporturi economice de piatd, problema
ocuparii fortei de munca se prezinta drept una dintre cele mai
dificile si stringente. O ocupare productivd si eficientd reprezinta
acea conditie care le-ar permite, pe de o parte, cetatenilor tarii
sa-si asigure resursele necesare pentru un trai decent si o
crestere continua a calitatii vietii, iar, pe de alta parte,
intreprinderilor si companiilor sa-si asigure o crestere durabild a
rezultatelor economice, a cifrei de afaceri, precum si a
competitivitatii lor, Tn conditii de intensificare continua a
concurenteieconomice siaproceselorde globalizare.
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