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INTRODUCERE 

Timp de trei decenii, de când Republica Moldova a pornit pe drumul 
anevoios şi sinuos de constituire a unei economii independente, bazată pe raporturi 
economice de piaţă, problema ocupării forţei de muncă se prezintă drept una 
dintre cele mai dificile şi stringente. O ocupare productivă şi eficientă reprezintă 
acea condiţie care le-ar permite, pe de o parte, cetăţenilor ţării să-şi asigure 
resursele necesare pentru un trai decent şi o creştere continuă a calităţii vieţii, 
iar, pe de altă parte, întreprinderilor şi companiilor să-şi asigure o creştere 
durabilă a rezultatelor economice, a cifrei de afaceri, precum şi a competi-
tivităţii lor, în condiţii de intensificare continuă a concurenţei economice şi a 
proceselor de globalizare. 

Cu toate că eforturile autorităţilor publice pentru redresarea situaţiei 
ocupării din Republica Moldova sunt colosale, situaţia pieţei muncii este în 
continuare critică, iar principalii indicatori ai ocupării înregistrează, de mai 
mulţi ani, un nivel extrem de redus. Or, această situaţie de pe piaţa muncii 
nicidecum nu se leagă cu creşterea economică, oarecum modestă, înregistrată 
de economia Republicii Moldova de mai mulţi ani. Trebuie menţionat faptul că 
piaţa muncii, fiind o piaţă derivată, reflectă pe deplin succesele şi insuccesele 
atât ale sectoarelor economiei reale, cât şi ale economiei naţionale în ansamblu. 

În condiţiile economiei concurenţiale, ocuparea forţei de muncă se reali-
zează pe piaţa muncii. Aceasta ocupă un loc foarte important în economia 
naţională, fiind considerată un subsistem de bază al sistemului economic 
(alături de sectorul real şi cel nominal al economiei). Pe această piaţă se 
confruntă interesele, deseori antagoniste, ale lucrătorilor şi ale angajatorilor. 
Totodată, pe această piaţă un rol important îl au şi autorităţile publice centrale 
şi locale, în calitate de angajatori sau arbitru în raporturile de muncă dintre 
actorii sociali, precum şi subiecţii societăţii civile, care promovează interesele 
actorilor sociali pe piaţa muncii. Raporturile care se formează pe piaţa muncii 
au un caracter social pronunţat, deoarece ele vizează nevoile vitale ale întregii 
populaţii a ţării. Raporturile de muncă pot fi puternic influenţate şi de specificul 
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socio-cultural al unei economii, care determină în mare măsură nivelul şi structura 
ocupării, conţinutul muncii şi nivelul salariilor. 

Doar o piaţă a muncii funcţională contribuie la menţinerea unui nivel înalt al 
ocupării, la creşterea salariilor, precum şi la asigurarea securităţii sociale a 
populaţiei. Or, formarea unei pieţe a muncii funcţionale în Republica Moldova 
este un proces destul de anevoios, deoarece, pe lângă crearea bazei instituţio-
nale şi legislative a acesteia, presupune şi cultivarea unor noi valori comporta-
mentale actorilor sociali, adecvate economiei concurenţiale, independent de 
statutul lor social-economic şi ocupaţional. Pe piaţa muncii, aceşti actori se vor 
prezenta în calitate de purtători ai ofertei de muncă (angajaţi) şi ai cererii de muncă 
(angajatori). De aceea, pentru a fi explicate cauzele nivelului scăzut al ocupării 
forţei de muncă din Republica Moldova şi a găsi cele mai eficiente soluţii 
pentru depăşirea situaţiei create, ar fi oportună o analiză cât mai aprofundată a 
mecanismului de funcţionare a pieţei muncii, precum şi a factorilor (sociali, 
economici, culturali etc.) care influenţează funcţionalitatea acesteia. 

Totodată, calitatea precară a ocupării, şomajul, subutilizarea potenţialului 
uman existent care se observă în prezent pe piaţa muncii din Republica 
Moldova, precum şi nivelul scăzut al productivităţii muncii, determinat de o 
structură ocupaţională nefavorabilă şi, prin consecinţă, de un nivel scăzut al 
salariilor, comparativ cu cele din ţările din regiune, au condus la procese 
necontrolate ale migraţiei de muncă internaţionale, care conduc în mod 
inevitabil la: repercusiuni nefaste asupra echilibrului social şi politic din ţară; 
tratarea discriminatorie a unor grupuri de populaţie pe piaţa muncii; un sistem 
ineficient de protecţie socială. Situaţia de pe piaţa muncii a fost agravată şi mai 
mult în contextul Pandemiei de COVID-19, precum şi al conflictului militar 
din Ucraina, care a avut un impact negativ semnificativ, inclusiv asupra altor 
economii din întreaga lume. Nu în zadar, mulţi experţi numesc criza actuală cea 
mai mare criză a secolului XXI. Această provocare, deloc simplă, a afectat 
simţitor nivelul ocupării, practic, din toate ţările lumii. Pe de altă parte, 
pandemia COVID-19 a condus la răspândirea accelerată a unor noi forme de 
ocupare, precum munca la distanţă. O altă provocare pentru piaţa muncii din 
Republica Moldova poate fi considerată conflictul armat din Ucraina, care s-a 
răsfrânt negativ atât asupra climatului economic şi investiţional, cât şi asupra 
celui social. 
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Piaţa muncii din Republicii Moldova se află sub incidenţa provocărilor 
demografice, atât din punctul de vedere al cantităţii cât şi al calităţii forţei de 
muncă. Din punct de vedere cantitativ, oferta pieţei muncii este afectată de 
generaţiile mici numerice care intră în circuitul demografic. Sub aspect calitativ, 
piaţa muncii este influenţată de acumularea generaţiilor prepensionare 
numeroase la limita vârstei de pensie cu experienţă, dar scumpă la remunerare 
şi cu un potenţial fizic limitat. Îmbătrânirea unei populaţii, o tendinţă alertă în 
cadrul demografic al populaţiei Republicii Moldova, face ca disproporţiile 
gender generaţional să se accentueze latent, puţin simţite la moment pe piaţa 
muncii, dar în evoluţie, ca urmare a reproducerii şi emigraţiei excesive a acestei 
categorii de populaţie.  

Deci, îmbătrânirea populaţiei este însoţită inevitabil, din perspectivă 
demografică, şi de o îmbătrânire a forţei de muncă, în care are implicaţii 
evoluţia speranţei de viaţă, fiind într-o creştere modestă, comparativ cu statele 
UE. În mod normal, între genuri şi generaţii trebuie să existe un echilibru, dar, 
din anumite considerente obiective şi subiective, apar şi sunt prezente 
perturbaţii ale echilibrului, mai mari sau mai mici, raportate la anumite vârste şi 
perioade de timp. Adiţional, menţionăm că ratele reduse de participare şi 
ocupare a populaţiei sunt cauzate de mai mulţi factori, şi anume: migraţia 
externă (diferenţierea migraţională în funcţie de gen); îmbătrânirea populaţiei 
(populaţia vârstnică masculină se menţine mai mult în câmpul muncii, corelată 
cu vârsta de pensionare diferită faţă de populaţia feminină), structura 
economică şi cea a ocupării fiind nefavorabile etc. 

De asemenea, migraţia internaţională de proporţii a forţei de muncă 
autohtone a condus la apariţia unui deficit de resurse umane pentru diferite 
meserii şi/sau niveluri de calificare, fapt care face să crească şi mai mult 
problemele cu care urmează să se confrunte angajatorii autohtoni. Luând în 
consideraţie cele menţionate, se impune o schimbare de atitudine şi 
comportament din partea managementului superior al organizaţiilor faţă de 
forţa de muncă existentă, prin tratarea acesteia cu mai multă precauţie şi 
înţelegere, în vederea evitării unor probleme de proporţii cu care ar putea să se 
confrunte angajatorii în viitor. În afară de aceasta, este nevoie de o implicare 
mai mare a angajatorilor - ca principali actori ai pieţei muncii - în procesul 
implementării serviciilor şi măsurilor pe piaţa muncii.  
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Parcursul european al Republicii Moldova impune o implicare mai mare a 
instituţiilor guvernamentale pentru reducerea decalajelor existente între piaţa 
muncii din Republica Moldova şi cea a statelor membre ale UE. Statutul de ţară 
candidată la aderarea la UE, obţinut de Republica Moldova în anul 2022, 
determină eforturi conjugate din partea instituţiilor publice pe toate dimen-
siunile pieţei muncii şi ale politicilor de ocupare a forţei de muncă, în vederea 
asigurării unei apropieri mai evidente de standardele UE.  

Pornind de la cele menţionate, lucrarea de faţă este structurată în şapte 
capitole, în fiecare capitol fiind abordat un aspect relevant al pieţei muncii şi al 
politicilor acesteia. 

În primul capitol – Abordări teoretico-conceptuale ale pieţei muncii – 
este prezentat aspectul conceptual al pieţei muncii, prin evidenţierea diferitor 
elemente şi categorii aferente acestui domeniu de activitate. Astfel, capitolul 
începe cu definirea pieţei muncii, fiind aduse mai multe interpretări conceptului 
dat, evidenţiind totodată funcţiile pe care aceasta le exercită. De asemenea, sunt 
efectuate anumite delimitări conceptuale în ceea ce priveşte munca şi forţa de 
muncă, drept elemente tranzacţionale pe piaţa muncii. Capitolul continuă cu 
analiza retrospectivă a conţinutului muncii şi impactul acestuia asupra mode-
lului de funcţionare a pieţei muncii, prin evidenţierea contribuţiei mai multor 
cercetători. Un loc deosebit în acest capitol este acordat teoriilor care 
abordează piaţa muncii. În acest context, sunt descrise opt teorii considerate 
mai relevante. Capitolul se finalizează cu analiza elementelor definitorii ale 
pieţei muncii, şi anume: oferta de muncă, cererea de muncă şi salariul. 

Capitolul II – Conţinutul metodologic al cercetării pieţei muncii şi a 
politicilor de ocupare a forţei de muncă – evidenţiază aspectele metodolo-
gice ale diferiţilor indicatori ce caracterizează piaţa muncii, precum şi politicile 
active ale acesteia, exprimate prin servicii şi măsuri, realizate de instituţiile gu-
vernamentale. În prima parte a capitolului sunt prezentate aspectele 
metodologice ale diferiţilor indicatori ai pieţei muncii, rezultaţi din Ancheta 
Forţei de Muncă aplicată în Republica Moldova şi racordată la cerinţele 
metodologice ale UE. Sunt arătate principalele delimitări metodologice ale 
forţei de muncă: populaţia ocupată, salariaţii, lucrătorii pe cont propriu, 
lucrătorii familiali neremuneraţi şi patronii. De asemenea, este analizată 
ocuparea formală şi cea informală, precum şi diferite categorii de forţă de 
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muncă: persoanele cu dizabilităţi, tinerii, persoanele cu vârsta de 50 ani şi mai 
mult, şomerii şi grupul NEET. Capitolul continuă cu evidenţierea aspectelor 
metodologice ale politicilor pieţei muncii. În cazul dat, este efectuată o analiză 
comparativă a serviciilor şi măsurilor aplicate pe piaţa muncii la nivelul UE şi al 
Republicii Moldova, prin reliefarea conţinutului acestora, precum şi a 
deosebirilor şi inadvertenţelor. Capitolul se finalizează cu aspectele 
metodologice aplicate în procesul evaluării politicilor active pe piaţa muncii, în 
vederea evidenţierii eficacităţii acestora şi a impactului lor asupra ocupării forţei 
de muncă. În acest context, sunt aduse contribuţii ale mai multor cercetători 
străini care s-au preocupat de problema în cauză. 

În Capitolul III – Impactul fenomenelor demografice şi problemele 
aferente pieţei muncii din Republica Moldova – sunt abordate aspectele 
demografice cu implicaţii directe asupra evoluţiei pieţei muncii. Astfel, în prima 
parte a capitolului este efectuată o analiză evolutivă a potenţialului uman din 
Republica Moldova, prin evidenţierea principalelor probleme, dar şi consecinţe 
viitoare pentru piaţa muncii. Un loc aparte este acordat tendinţelor 
demografice din Republica Moldova, atât sub aspect gender, cât şi pe grupe de 
vârste. Aceasta permite constatarea disparităţilor înregistrate pe grupe de 
vârstă, pe diferite regiuni geografice, care au o influenţă directă asupra structurii 
forţei de muncă, respectiv asupra comportamentului pieţei muncii. Capitolul 
continuă cu evidenţierea delimitărilor demografice şi efectele acestora asupra 
intervenţiilor pe piaţa muncii din Republica Moldova. În ultima parte a 
capitolului sunt arătate modificările demografice ale forţei de muncă. Acestea, 
la rândul lor, au efecte negative atât asupra prezentului pieţei autohtone a 
muncii cât şi, mai ales, asupra viitorului acesteia.. Ca efect al creşterii vârstei 
medii a forţei de muncă, în viitor s-ar putea înregistra modificări în structura şi 
compoziţia forţei de muncă, respectiv ale activităţilor economice desfăşurate pe 
piaţa muncii.  

Capitolul IV – Evaluarea tendinţelor pieţei muncii şi a politicilor de 
ocupare în Uniunea Europeană – a fost elaborat pentru a determina 
discrepanţele care există între Republica Moldova şi statele membre ale UE. 
Mai mult decât atât, odată cu obţinerea de către Republica Moldova a statutului 
de ţară candidată la aderarea la UE , este necesară evidenţierea atât a deose-
birilor cât şi a similitudinilor, pentru a se anticipa eforturile instituţiilor 
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guvernamentale în vederea „apropierii” cât mai rapide de standardele UE 
privind piaţa muncii şi politicile acesteia. Astfel, în prima parte a capitolului 
sunt prezentate orientările strategice privind piaţa muncii şi ocuparea forţei de 
muncă în UE, prin identificarea şi evidenţierea celor mai relevante aspecte ale 
acestui domeniu, promovate de Consiliul Europei şi Parlamentul UE. Capitolul 
continuă cu analiza principalilor indicatori aferenţi pieţei muncii, şi anume: rata 
de activitate, rata ocupării în funcţie de anumite criterii, rata şomajului, şomajul 
de lungă durată etc. Indicatorii în cauză sunt analizaţi atât la nivelul UE, cât şi 
la nivelul fiecărui stat membru. Un paragraf aparte în capitol este dedicat 
politicilor de ocupare a forţei de muncă în statele membre ale UE. În cazul dat, 
sunt calculaţi mai mulţi indicatori, inclusiv rata de participare la măsurile active 
practicate în statele membre UE. Capitolul se finalizează cu evaluarea 
cheltuielilor financiare aferente politicilor pe piaţa muncii, fiind prezentaţi mai 
mulţi indicatori, atât la nivelul UE cât şi pentru fiecare stat membru.  

În capitolul V – Analiza situaţiei pieţei muncii şi a politicilor de 
ocupare în Republica Moldova – sunt arătate principalele evoluţii ale 
indicatorilor şi elementelor pieţei muncii. Capitolul porneşte de la analiza 
principalilor indicatori macroeconomici care arată nivelul de dezvoltare 
economică a ţării, cu impact direct asupra funcţionalităţii şi performanţei pieţei 
muncii. O atenţie deosebită este acordată analizei principalilor indicatori ai 
pieţei muncii din Republica Moldova sub aspect comparativ şi evolutiv (rata de 
activitate, rata de ocupare şi rata şomajului etc.). De asemenea, este efectuată o 
analiză a evoluţiilor structurale pe piaţa muncii, prin evidenţierea mai multor 
tendinţe pe baza indicatorilor calculaţi. Luând în consideraţie faptul că salariul 
reprezintă un element important al pieţei muncii, un paragraf separat este 
dedicat acestuia, fiind prezentate anumite tendinţe în materie de salarizare. În 
ultima parte a capitolului este efectuată o evaluare a implementării politicilor pe 
piaţa muncii din Republica Moldova, responsabilitate care revine Agenţiei 
Naţionale pentru Ocuparea Forţei de Muncă (ANOFM). În acest context, este 
prezentată evoluţia mai multor indicatori care caracterizează serviciile şi 
măsurile de ocupare implementate pe piaţa muncii din Republica Moldova.  

Capitolul VI – Aprecierea comportamentului pieţei muncii şi a 
politicilor de ocupare din perspectivă organizaţională – evidenţiază 
aspectele pieţei muncii şi ale politicilor de ocupare prin prisma angajatorilor, ca 
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urmare a efectuării unei cercetări sociologice. În prima parte a capitolului este 
descrisă metodologia aplicată pentru formarea bazei de sondaj şi determinarea 
volumului eşantionului. În continuarea capitolului sunt analizate aspectele 
cantitative ale resurselor umane pe piaţa muncii, precum şi îngrijorările 
angajatorilor faţă de anumite probleme aferente pieţei muncii, cauzate de 
deficitul de forţă de muncă înregistrat în Republica Moldova. În mod special, s-
a acordat o atenţie deosebită evaluării elementelor de flexibilizare a muncii de 
către angajatori. De asemenea, sunt analizate aspectele calitative ale forţei de 
muncă, fiind evidenţiate mai multe probleme ce ţin de nivelul competenţelor 
profesionale ale resurselor umane la locul de muncă, precum şi disponibilitatea 
angajatorilor de a investi în dezvoltarea angajaţilor. În acelaşi timp sunt 
evaluate, din perspectiva angajatorilor, necesităţile viitoare de competenţe 
profesionale pe piaţa muncii. Capitolul se finalizează cu evaluarea politicilor de 
ocupare pe piaţa muncii implementate de ANOFM, precum şi a nivelului de 
implicare a angajatorilor în măsurile active promovate pe piaţa muncii. Este 
analizată şi relaţia pe care o au angajatorii cu ANOFM, precum şi modul în 
care aceştia sunt dispuşi să angajeze persoane aflate în şomaj, considerate 
defavorizate pe piaţa muncii. 

Ultimul capitol – Perspective strategice de sporire a ocupării forţei de 
muncă în Republica Moldova – arată dimensiunile spre care ar trebui 
orientate politicile publice în vederea sporirii ocupării forţei de muncă. În cazul 
dat, capitolul se deschide cu evidenţierea politicilor şi programelor antrepre-
noriale care contribuie în mod direct la crearea a noi locuri de muncă. În acest 
sens sunt evidenţiate o multitudine de politici şi programe orientate spre 
diferite categorii de forţă de muncă, având rolul atragerii acestora în mediul 
profesional. O altă dimensiune spre care trebuie orientate eforturile instituţiilor 
publice se referă la implementarea mai accentuată a învăţării pe parcursul 
întregii vieţi, inclusiv prin atragerea şi participarea angajatorilor, fapt ce ar 
permite menţinerea forţei de muncă pe piaţa muncii. Chiar dacă există cadrul 
legal şi normativ al acestui domeniu, piaţa educaţională a formării profesionale 
continue nu este suficient de dezvoltată. Un alt aspect de orientare strategică se 
referă la diversificarea formelor de angajare ca soluţie pentru menţinerea 
populaţiei apte de muncă pe piaţa muncii. În acest sens, sunt prezentate o 
multitudine de forme noi de angajare, promovate la nivelul UE, dar care ar fi o 
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soluţie şi pentru Republica Moldova. Ultima parte a capitolului este orientată 
spre necesitatea valorificării potenţialului grupului NEET. În acest sens sunt 
evidenţiate trăsăturile grupului, categoriile de persoane care îl formează,  dar şi 
soluţii de sensibilizare pentru a-i atrage pe piaţa muncii, contribuind astfel la 
creşterea gradului de ocupare a forţei de muncă.  
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CAPITOLUL I 
ABORDĂRI TEORETICO-CONCEPTUALE 

ALE PIEŢEI MUNCII  

1.1. Definirea pieţei muncii 

În condiţiile actuale, ocuparea forţei de muncă se realizează pe o piaţă a 
muncii aflată în proces de formare şi modernizare. Aceasta înseamnă că statul deja nu 
mai deţine poziţia de monopol în ceea ce priveşte procesul de creare a locurilor 
de muncă, precum şi utilizarea şi amplasarea potenţialului uman. Are loc un 
proces de formare a unei noi armate de angajatori, iar între aceştia şi lucrători 
se stabilesc relaţii economice directe, care  impun comportamente distincte 
caracteristice actorilor sociali, în condiţiile unei economii de piaţă care diferă de 
cele din sistemul economic socialist. Or, aceste comportamente sunt deter-
minate, în primul rând, de principiile care guvernează mecanismul economiei 
de piaţă, şi anume cel de maximizare a utilităţii (a salariilor sau a profitului) în 
condiţii de constrângere. 

Totodată, trebuie menţionat faptul că pentru funcţionarea unei economii 
de piaţă libertatea este condiţia de bază.  Economia de piaţă se bazează pe 
libertatea de alegere, fapt ce impune anumite condiţii în domeniul raporturilor de 
muncă. În primul rând, este vorba despre dreptul exclusiv al persoanelor referitor la 
decizia lor de a presta sau de a nu presta servicii de muncă. În condiţiile unei societăţi 
libere şi democratice, caracteristice economiei concurenţiale, activitatea profesio-
nală este una benevolă. Orice individ are dreptul să-şi aleagă în mod liber 
meseria, domeniul de ocupare, volumul şi regimul de muncă, localitatea în care 
este dispus să presteze servicii de muncă etc. Orice formă de impunere în 
prestarea serviciilor de muncă este inadmisibilă, cu excepţia cazurilor prevăzute 
de lege. Ocuparea nu este unica activitate social-utilă a omului, cum era 
interpretată în epoca economiei socialiste, în care munca era obligatorie. Orice 
persoană poate avea şi alte activităţi utile, ca studiile, educarea copiilor, 
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activităţi de menaj, distracţiile, călătoriile etc. Principiul dat presupune că numai 
individul decide unde să lucreze şi cât să lucreze. Adică, fiecare individ, de sine 
stătător, îşi alege acel regim de lucru care-i convine. Astfel, ocuparea lui în 
câmpul muncii poate fi deplină, parţială, sezonieră, ocazională, temporară 
indiferent de sex, vârstă, naţionalitate etc.  

Din acest considerent, scopul general al oricărei politici de ocupare nu 
presupune neapărat o rată a ocupării de 100%. Rata firească (naturală) a 
ocupării pentru oricare economie este diferită şi depinde în mare măsură de: 
gradul de dezvoltare tehnologică a societăţii; conjunctura economică; stocul de 
capital uman etc. Cert este că ocuparea trebuie să fie potrivită unui echilibru 
economic şi social necesar pentru asigurarea unei dezvoltări economice 
durabile şi a unei creşteri permanente a calităţii vieţii populaţiei. 

Nu mai puţin importantă în decizia individului este şi alegerea profesiei şi a 
domeniului ocupaţional care-i convine acestuia (inclusiv autoocuparea sau 
activitatea individuală de muncă). Totodată, trebuie menţionat faptul că dreptul 
persoanei de a-şi alege profesia conform propriilor preferinţe nu presupune şi 
obligativitatea statului de a-i asigura ocuparea în domeniul dat. Rolul societăţii, 
în acest caz, se reduce la asigurarea şanselor egale pentru individ şi a condiţiilor 
favorabile de realizare a potenţialului intelectual şi de integrare a acestuia în 
societate.  

În al doilea rând, este vorba despre responsabilitatea statului în asigurarea 
condiţiilor de realizare a drepturilor populaţiei la muncă [26]. Principiul dat presupune 
plecarea de la reglementarea rigidă a regimului de ocupare, a formelor de ocu-
pare, a domeniului de ocupare, a obligativităţii muncii şi promovarea libertăţilor 
omului în activităţile social-umane ale lui. Principiul dat, stipulat, de regulă, în 
Constituţia ţării, se realizează prin crearea unui cadru instituţional-legislativ care 
asigură condiţii favorabile pentru angajatori în crearea noilor locuri de muncă, 
precum şi oportunităţi echitabile de angajare pentru lucrători. În aceste condiţii, 
stimularea ocupării forţei de muncă are loc, primordial, prin metode indirecte, 
de stimulare, şi nu de impunere, care nu ar încălca drepturile şi libertăţile 
omului. De asemenea, principiul dat presupune şi motivarea indivizilor de a 
participa activ la procesele de luare a deciziilor legate de promovarea intereselor 
lor pe piaţa muncii fie prin intermediul sindicatelor, fie prin intermediul altor 
instituţii abilitate în realizarea dialogului social. Participarea activă a lucrătorilor 
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la dialogul social cu angajatorii lor contribuie în mod direct la: îmbunătăţirea 
climatului ocupării; ameliorarea comportamentului activ de muncă; dispariţia 
indiferenţei indivizilor faţă de soarta lor. Aceasta, la rândul său, conduce la: 
îmbunătăţirea calităţii vieţii profesionale active; creşterea nivelului ocupării; 
dezvoltarea potenţialului uman şi intelectual; îmbunătăţirea situaţiei 
demografice şi social-economice a ţării etc. 

În condiţiile unei economii concurenţiale, raporturile de muncă au loc pe o 
piaţă a muncii. Unii specialişti în domeniu consideră că, în noile condiţii 
economice, este insuficient să se considere piaţa muncii doar o piaţă a muncii vii 
[13]. Au apărut premisele concludente pentru a lua în considerare şi piaţa locurilor 
de muncă drept parte componentă a pieţei muncii, a cărei analiză ar facilita 
simţitor promovarea unor politici eficiente de ocupare a forţei de muncă. 

În cea mai generală formulă, piaţa muncii poate fi definită ca fiind spaţiul 
economic de tranzacţionare, în mod liber, dintre deţinătorii de capital (cum-
părători de forţă de muncă), pe de o parte, şi posesorii resursei de muncă 
(vânzătorii de forţă de muncă) pe de altă parte, în care, prin mecanismul 
preţului muncii, al concurenţei libere dintre agenţii economici şi alte 
mecanisme specifice, are loc ajustarea cererii şi ofertei de muncă. 

Într-o formulă mai concentrată, piaţa muncii reprezintă mecanismul de 
reglare a cererii şi ofertei de muncă prin deciziile libere ale agenţilor economici şi 
prin intermediul salariului real. Or, actul tranzacţiei are loc doar atunci când 
competenţele angajatului corespund cu exigenţele locului de muncă, iar locul de 
muncă oferit angajatului corespunde intereselor angajatorului. În acest caz, 
trebuie menţionat faptul că tranzacţiile dintre angajat şi angajator privind 
serviciile de muncă trebuie să fie echitabile, adică să corespundă principiului de 
maximizare a utilităţii atât pentru angajatori cât şi pentru angajaţi. 

Piaţa muncii reprezintă un complex de relaţii care evoluează în funcţie de o 
serie de factori economici şi extraeconomici, determinaţi în mare măsură de 
tipul de civilizaţie şi cultură, precum şi de raporturile sociale dintre diferite 
categorii de persoane şi evoluţia acestora în timp şi spaţiu. Din acest 
considerent se poate conchide că funcţionalitatea pieţei muncii depinde în mare 
măsură de structura ocupării forţei de muncă şi de gradul de înzestrare 
tehnologică a locurilor de muncă, precum şi de diverşi factori sociali, culturali şi 
comportamentali (atitudinea faţă de muncă) care predomină în societate. 
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Piaţa muncii este o instituţie socială extrem de complexă, care trebuie 
abordată interdisciplinar, utilizând metode şi instrumente de cercetare din mai 
multe ştiinţe. Astfel, analiza pieţei muncii acoperă un întreg spectru de 
probleme, care se manifestă diferit la nivel local, regional, municipal sau 
profesional. Dacă domeniul şi amploarea activităţilor companiei se extind 
dincolo de regiune, aceasta ar putea fi interesată atât de piaţa naţională a muncii 
în ansamblu, cât şi de pieţele muncii din alte ţări.  

În general, piaţa muncii trebuie privită într-o dublă ipostază:  
 entitate închisă sau un subsistem al economiei de piaţă în care, prin 

mecanismele proprii, se ajustează cererea şi oferta de muncă;  
 un sistem deschis, cu intrări şi ieşiri, având legături complexe cu 

toate celelalte subsisteme sociale.  
Totodată, piaţa muncii se poate referi la o localitate, la o zonă mai mică sau 

mai mare sau chiar la întreaga economie, iar mobilitatea teritorială a resurselor umane 
reprezintă o condiţie indispensabilă a funcţionalităţii acesteia. În cazul forţei de 
muncă necalificate sau cu calificare inferioară, raza de extindere a pieţei muncii 
este mică, nevoile de resurse de muncă fiind satisfăcute la nivelul unei localităţi. 
Pe măsură ce nivelul de calificare a forţei de muncă creşte, forţa de muncă 
devine mai rară, iar raza de extindere a pieţei muncii devine mai largă, uneori la 
nivelul întregii ţării sau la nivel internaţional. 

Piaţa muncii îndeplineşte două funcţii socio-economice importante. Pe de 
o parte, piaţa muncii asigură distribuţia şi amplasarea resurselor umane pe 
domenii de ocupare (profesii, sectoare economice, întreprinderi, localităţi), iar 
pe de altă parte, contribuie la distribuţia veniturilor sub formă de salarii, ca 
forme de recompense pentru munca depusă, fapt ce permite realizarea funcţiei 
de bază a salariului, şi anume asigurarea justiţiei sociale în distribuţia veniturilor, 
prin respectarea principiului „pentru o muncă egală, un salariu egal”. Realizarea 
acestor funcţii ale pieţei muncii contribuie la creşterea eficienţei economice, 
adică la: 

 maximizarea productivităţii muncii; 
 maximizarea veniturilor; 
 creştere economică; 
 asigurarea justiţiei sociale; 
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 asigurarea egalităţii de şanse egale pentru toţi membrii activi ai societăţii 
în ceea ce priveşte accesul lor la locuri de muncă atractive şi formare 
profesională.  

Astfel, se poate conchide că piaţa muncii implică alocarea şi realocarea 
resurselor de muncă pe sectoare, ramuri, ocupaţii, profesiuni şi calificări în 
teritoriu.  

Piaţa muncii este o instituţie socială, în cel mai general sens al noţiunii, prin 
crearea condiţiilor de asigurare a drepturilor fundamentale la muncă, educaţie, 
salariu just, creşterea calităţii şi umanizarea vieţii active de muncă. Acestea din urmă 
conduc la: asigurarea condiţiilor normale de reproducţie a forţei de muncă; ega-
litate de şanse şi nondiscriminare; protecţia socială a grupurilor defavorizate; 
eradicarea sărăciei şi a polarizării sociale. 

Pe lângă faptul că piaţa muncii are un caracter derivat (deoarece reflectă pe 
deplin fluctuaţiile de pe piaţa bunurilor şi serviciilor sau segmentul de piaţă a 
bunurilor şi serviciilor), aceasta se caracterizează prin următoarele trăsături 
specifice: 

 grad ridicat de rigiditate şi de sensibilitate, deoarece se corelează puternic atât 
cu echilibrul economic general, cât şi cu cel social-politic; 

 rigiditate, cauzată de faptul că cererea de muncă pe termen scurt este 
practic invariabilă, fiind determinată, în mare măsură, de procesul de 
creare a noilor locuri de muncă, ce presupune o activitate investiţională 
a companiilor. La rândul ei, formarea ofertei de muncă are loc pe 
parcursul unui orizont de timp îndelungat, timp în care noua generaţie 
ajunge la vârsta legală de muncă şi parcurge perioada de formare 
profesională. De asemenea, oferta de muncă depinde şi de alţi factori 
decât cei economici (demografici – structura de vârstă a populaţiei, 
tipologia de reproducere; sociali – starea sănătăţii populaţiei, nivelul de 
educaţie, valorile culturale; comportamentali etc.); 

 mobilitate relativ redusă cu toate că funcţionalitatea pieţei muncii depinde, 
în mare măsură, de gradul de mobilitate a resurselor umane, aceasta se 
caracterizează printr-o mobilitate relativ redusă, deoarece oamenii sunt 
ataşaţi de mediul social-economic în care s-au format şi trăiesc; 
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 destul de fragilă - mecanismul pieţei muncii are un grad mai ridicat de 
imperfecţiune, iar salariul nu mai reprezintă unica, nici chiar principala 
pârghie de reglare a ocupării şi utilizării potenţialului uman. Multiplele 
cazuri de discriminare în funcţie de gen, rasă, mediu de reşedinţă etc. 
faţă de angajaţi, indiferent de potenţialul competitiv de care dispun 
aceştia, confirmă acest fapt; 

 vulnerabilitate - munca, privită ca obiect al tranzacţiei pe piaţa muncii, 
trebuie să fie prestată de lucrători permanent. Ea nu poate fi depozitată 
în aşteptarea unei conjuncturi mai favorabile pe piaţa muncii. În caz 
contrar, lipsa activităţii profesionale poate conduce, fie la erodarea 
veniturilor necesare pentru asigurarea unui trai decent, fie la degradarea 
potenţialului uman, fie la apariţia diverselor comportamente deviante 
din partea celor care nu prestează servicii de muncă [5]; 

 puternic reglementată - funcţionarea pieţei muncii este reglementată de un 
şir imens de acte normative naţionale şi internaţionale, precum şi de 
acte normative ce vizează justiţia socială, echilibrul social etc.; 

 mai organizată decât alte pieţe – fapt ce se datorează prezenţei organi-
zaţiilor sindicale şi patronale care unesc şi organizează lucrătorii şi 
angajatorii în promovarea unui dialog social cât mai intens pentru 
luarea deciziilor eficiente legate de angajare, remunerare etc. 

Prin urmare, piaţa muncii nu este o piaţă de sine stătătoare, ci este 
influenţată de diverşi factori social-economici, demografici, sociali etc. Cei mai 
importanţi factori care influenţează piaţa muncii sunt: progresul tehnic şi 
productivitatea socială a muncii; procesele demografice şi de emigrare-imigrare; 
caracteristicile culturale şi comportamentale ale populaţiei; nivelul de educaţie şi 
de calificare a forţei de muncă; producţia şi capitalul (conjunctura economică şi 
procesul investiţional); condiţiile de muncă; durata zilei de muncă etc. 

O problemă metodologică destul de importantă în definirea pieţei muncii 
şi a indicatorilor de monitorizare a proceselor de pe piaţa muncii constă în 
determinarea gradului de extindere a pieţei muncii. Unii specialişti în domeniu 
pledează pentru o interpretare mai îngustă a pieţei muncii, care vizează, în mare 
măsură, doar actul tranzacţiei de pe piaţa muncii. Pornind de la faptul că 
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mecanismul pieţei muncii se realizează, în cea mai mare parte, în procesul 
tranzacţiei dintre angajatori şi angajaţi (conform definiţiei) – în care se 
negociază prestarea serviciilor de muncă viitoare (or, în sfera de producţie 
cantitatea de muncă, negociată şi tranzacţionată, se materializează în anumite 
bunuri sau servicii) -, indicatorul ofertei de muncă ar include următoarele categorii: 

 persoane care nu au de lucru, dar doresc să muncească şi caută un 
loc de muncă (şomerii); 

 salariaţi care au un loc de muncă, dar sunt nemulţumiţi de acesta şi 
se află în căutarea unui nou loc de muncă; 

 angajaţi care au un loc de muncă, însă riscul de a-l pierde este destul 
de mare, fapt ce le impune să se afle într-un proces continuu de 
căutare a unui alt loc de muncă.  

La rândul ei, cererea de muncă, concretizată în piaţa locurilor de muncă, parte 
componentă a pieţei muncii, include totalitatea locurilor vacante de muncă atât de 
la întreprinderile care deja funcţionează, cât şi de la întreprinderile nou-formate, 
precum şi locurile de muncă ocupate de acei lucrători care nu corespund cerinţelor 
angajatorului şi, prin urmare, vor deveni în curând vacante.  

Într-o interpretare mai lărgită a pieţei muncii, oferta de muncă se concretizează în 
populaţia economic activă, iar cererea de muncă se reflectă în totalitatea locurilor de muncă 
ocupate şi a celor vacante, respectiv populaţia ocupată, or locurile de muncă sunt 
vacante doar o perioadă extrem de scurtă de timp, şi numărul lor, de regulă, tinde 
spre zero. Adepţii acestei poziţii sunt de părerea că persoanele ocupate în câmpul 
muncii nu pot fi considerate ocupate permanent, prin urmare şi ele vor fi prezente 
pe piaţa muncii. procesul de producţie fiind întotdeauna însoţit de diverse 
schimbări care generează mobilitatea (profesională, calificativă, teritorială etc.) 
lucrătorului, inclusiv schimbarea statutului ocupaţional. 

1.2. Munca versus forţa de muncă – obiect de tranzacţie  
pe piaţa muncii 

Una dintre principalele probleme de ordin metodologic privind definirea 
pieţei muncii, constituind şi multiple discuţii în cercurile ştiinţifice, se referă la 
determinarea obiectului real al tranzacţiilor economice pe piaţa muncii: Ce se 
vinde pe piaţa muncii, munca sau forţa de muncă? 
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Problema interpretării obiectului tranzacţiei pe piaţa muncii a devenit 
actuală încă de la constituirea economiei politice clasice ca ştiinţă, adică în 
perioada revoluţiei industriale. În acea perioadă, întreprinderile nou-formate 
utilizau o muncă necalificată, iar lucrătorii erau consideraţi, de cele mai multe 
ori, drept anexe ale maşinilor. Cu toate că Adam Smith în celebra sa lucrare 
„Avuţia naţiunilor” afirma că „munca” reprezintă principalul factor de producţie, 
totuşi, factorul predominant în activitatea economică în acea perioadă era 
„capitalul”, având rolul principal în distribuţia veniturilor dintre factorii de 
producţie utilizaţi, fiind considerat totodată forţa motrice a dezvoltării, iar 
societatea economică de atunci era numită capitalism. Din acest considerent a 
apărut această confuzie în interpretarea celor două categorii ca fiind identice – 
„munca” şi „forţa de muncă” [23].  

Teoria marxistă, abordând exploatarea muncii, a preluat această interpre-
tare a obiectului tranzacţiei pe piaţa muncii, susţinând că forţa de muncă este 
cea care se vinde, şi anume capacitatea oamenilor de a munci, deci calificarea, 
experienţa, competenţele de care aceştia dispun. Potrivit teoriei marxiste, ca 
urmare a utilizării forţei de muncă în procesul de muncă  este creată o valoare 
nouă, materializată în bunuri de consum. Această valoare reprezintă o „valoare 
a muncii”. Totodată, angajatul obţine în schimb, pentru munca depusă, numai 
o parte din valoarea creată, considerată cost al forţei de muncă (salariul). 
Cealaltă parte a valorii nou-create de angajat este însuşită de antreprenor, ea 
manifestându-se într-o formă de exploatare a muncii. În acest context, teoria 
marxistă utilizează termenul „piaţă a forţei de muncă”. Totodată, teoria 
marxistă neagă participarea la crearea valorii noi a altor factori şi neofactori de 
producţie, cum ar fi capitalul, pământul, antreprenoriatul. 

Adepţii teoriei marxiste susţin că pe piaţa muncii se vinde forţa de muncă, 
şi nu munca, deoarece aceasta nu se poate vinde, neexistând în realitate. Într-
adevăr, pe piaţa muncii lucrătorul nu poate vinde munca, iar cumpărătorul nu o 
poate cumpăra, deoarece aceasta, ca atare, nu există. Lucrurile ar fi stat astfel 
dacă s-ar fi putut face o analogie cu mecanismul pieţei muncii şi cu cel al pieţei 
bunurilor de consum. În realitate, o asemenea analogie nu poate fi făcută. 

Munca reprezintă o activitate raţională a oamenilor în vederea producerii 
unor utilităţi concretizate în bunuri şi servicii, fiind însoţită de consumul de 
energie fizică şi nervoasă a individului. Dacă, pe piaţa bunurilor de consum, 
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actul de cumpărare şi cel de vânzare au loc simultan, mecanismul de 
funcţionare a pieţei muncii este ceva mai complicat. Însuşi contractul de 
cumpărare-vânzare a serviciilor de muncă între actorii sociali ai pieţei muncii se 
încheie înainte ca serviciile de muncă să fie prestate. Totodată, actul de 
cumpărare-vânzare a serviciilor de muncă se realizează doar după ce activitatea 
de muncă a avut loc. În acest caz, angajatorul este interesat mai mult de 
rezultatul muncii depuse pentru care el plăteşte bani, decât de capacitatea 
lucrătorului de a muncii. 

Totodată, mecanismul de piaţă, determinat de legile cererii şi ale ofertei 
presupune că actul de cumpărare-vânzare are loc doar în cazul când cum-
părătorul este în stare şi doreşte să cumpere bunul (serviciul) de care el are 
nevoie, iar vânzătorul dispune de acest bun şi este gata şi doreşte să-l vândă. 
Actul de cumpărare-vânzare este însoţit şi de schimbarea proprietarului bunului 
în cauză. Actul de cumpărare-vânzare pe o piaţă concurenţială se prezintă ca un 
schimb echivalent, determinat de mecanismul de piaţă (legile cererii şi ofertei), 
iar proprietarul bunului se bucură de cel puţin trei drepturi: de posesie, de 
folosinţă şi de dispoziţie [23]. 

Pornind de la interpretarea forţei de muncă drept capacitatea omului de a 
munci, aceasta nu poate fi separată de lucrător şi, prin urmare, poate fi vândută 
pe piaţa muncii doar împreună cu lucrătorul. O asemenea situaţie se poate 
întâmpla doar în cazul când lucrătorul este sclav sau atunci când munca 
prestată este obligatorie, cum era în societatea socialistă. Or, într-o economie 
de piaţă bazată pe principiul de libertate acest fapt este imposibil. Dacă forţa de 
muncă nu poate fi separată de lucrător, atunci aceasta nu poate deveni 
proprietatea cumpărătorului forţei de muncă. La fel, dacă cumpărătorul forţei 
de muncă nu poate deveni proprietarul acesteia, atunci nu poate dispune de ea, 
deoarece dreptul de dispoziţie aparţine lucrătorului. În acest caz, angajatorul 
poate doar închiria forţa de muncă pentru o anumită perioadă de timp, iar 
închirierea nu poate fi considerată un act de cumpărare-vânzare. Prin urmare, 
actul de cumpărare-vânzare nu este prezent, lipsind cumpărătorul şi vânzătorul 
forţei de muncă. 

Potrivit teoriei marxiste, în procesul angajării forţei de muncă lipseşte 
schimbul echivalent, deoarece costul forţei de muncă este mai mic decât 
valoarea pe care aceasta o creează. Totodată, unul dintre principiile de bază ale 
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mecanismului de funcţionare a economiei de piaţă este schimbul echivalent în 
procesul actului de cumpărare-vânzare. Însă, în situaţia când schimbul 
echivalent lipseşte, nu poate fi vorba despre raporturi economice de piaţă 
civilizate. 

Potrivit teoriei factorilor de producţie, formulată de clasicii ştiinţei 
economice, pe piaţa muncii se vinde munca, iar salariul reprezintă costul 
muncii (şi nu al forţei de muncă, cum susţin mai mulţi cercetători), un venit 
factorial, ca şi veniturile altor factori de producţie. Totodată, termenul  forţă de 
muncă, interpretat drept capacitatea individului de a munci, poate fi echivalat 
cu termenul de ofertă de muncă sau potenţial uman [4].  

Vorbind despre obiectul tranzacţiei pe piaţa muncii, trebuie menţionat 
faptul că acesta nu este atât omul (lucrătorul), cât capacităţile lui fizice şi 
intelectuale care sunt utilizate pentru crearea unui bun. Or, capacităţile de 
muncă, talentul, calificarea sunt inseparabile de însuşi lucrătorul. Cu toate că 
angajatorului îi este oferită, spre cumpărare şi utilizare, capacitatea de muncă a 
lucrătorului, obiectul tranzacţiei pe piaţa muncii este totuşi munca, 
concretizată în serviciul de muncă oferit de lucrător întreprinzătorului într-o 
perioadă concretă de timp (40 de ore pe săptămână). Astfel, şi în contractul 
individual de muncă obiectul tranzacţiei reprezintă nu întreaga capacitate de 
muncă a individului, ci doar serviciile de muncă de o anumită calitate, prestate 
într-o anumită perioadă de timp. Această situaţie a devenit şi mai relevantă în 
condiţiile tranziţiei la societatea postindustrială, când conţinutul muncii se 
schimbă esenţial, iar formele flexibile de ocupare devin tot mai diverse. 

În procesul tranzacţiei serviciilor de muncă ale lucrătorului, sunt impor-
tanţi factori precum: salariul (preţul muncii), regimul şi condiţiile de muncă, securitatea 
la locul de muncă, posibilitatea de dezvoltare şi creştere în cariera profesională, relaţiile cu 
colegii şi cu superiorii, garanţiile de ocupare etc. 

În procesul tranzacţiei capacităţii de muncă pe piaţa muncii, lucrătorul 
analizează, de fiecare dată, două alternative – prestarea serviciilor de muncă pentru 
angajator sau producerea bunurilor în gospodăria personală (autoocuparea). În 
condiţiile în care conţinutul muncii se modifică simţitor are loc un proces de 
flexibilizare a pieţei muncii, iar teoria ofertei individuale de muncă devine mult mai 
complexă decât teoria ofertei de pe piaţa bunurilor şi serviciilor. Prin urmare, se 
poate conchide că mecanismul de piaţă, inclusiv cel al pieţei muncii, 
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funcţionează astfel: pe piaţa muncii obiectul tranzacţional dintre cumpărător şi 
vânzător este munca viitoare. Procurând o anumită cantitate de muncă, 
angajatorul devine proprietarul acesteia sau, mai exact, al rezultatelor obţinute, 
deoarece munca se concretizează în utilităţile pe care le produce. Pentru munca 
depusă, lucrătorul primeşte preţul acesteia, concretizat în salariu. Devenind 
proprietarul rezultatelor muncii, angajatorul are dreptul atât de posesie cât şi de 
dispoziţie şi de folosinţă faţă de utilităţile produse, şi nu faţă de forţa de muncă. 
Prin urmare, actul de cumpărare-vânzare a muncii poate fi considerat un schimb 
echivalent, iar salariul reprezintă plata pentru utilizarea cantităţii date de muncă. 
Actul de cumpărare-vânzare a muncii nu presupune niciun fel de exploatare, iar 
noua valoare adăugată este creată prin utilizarea a patru factori şi neofactori de 
producţie – munca, capitalul, pământul şi antreprenoriatul (în condiţiile dezvoltării 
societăţii informaţionale, neofactori de producţie pot fi consideraţi informaţia şi 
inovaţia sau progresul tehnic). Mărimea salariului, ca venit al muncii, este 
determinată la rândul ei de: conjunctura pieţei muncii, cererea şi oferta de muncă, 
cadrul instituţional-legislativ existent, sistemul de securitate socială de pe piaţa 
muncii, alţi factori de ordin teritorial sau naţional.  

1.3. Evoluţia şi impactul conţinutului muncii asupra 
modelului de funcţionare a pieţei muncii  

Analiza mecanismului de funcţionare a pieţei muncii presupune şi analiza 
conţinutului muncii ca obiect al tranzacţiei pe piaţa muncii. Conţinutul muncii 
stă la baza raporturilor de muncă şi, respectiv, a particularităţilor mecanismului 
de funcţionare pe segmentul pieţei muncii pe care munca este tranzacţionată. 

Etimologic, cuvântul „muncă” provine de la slavonul „мучитьcя”, care 
înseamnă chin, suferinţă, iar originea cuvântului francez „travail” (muncă) se 
află în latinescul „tripalium” [8] – instrument de tortură compus din trei stâlpi de 
care era legată victima spre a fi chinuită. Din acest punct de vedere, munca era 
considerată, din cele mai vechi timpuri, drept o activitate neplăcută, punitivă. 
Totodată, pe parcursul evoluţiei omenirii activitatea de muncă a avut mai multe 
interpretări. Nici în prezent nu există o definiţie unică a muncii, ea fiind văzută 
şi ca activitate umană sau activitate orientată spre producerea bunurilor necesare pentru 
satisfacerea nevoilor umane, sau activitate raţională, sau element de cuantificare a valorii, sau 
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principalul factor de producţie [14], sau dezutilitate prestată pentru o anumită 
compensare [22], sau activitate destinată pentru clasele de jos ale populaţiei [17] etc. 

Un lucru este cert, şi anume că interpretările date muncii în diversele 
perioade istorice erau puternic influenţate de: gradul de dezvoltare tehnică a 
mijloacelor de producţie, ordinea socială, standardele de viaţă existente etc. 
Astfel, lumea antică era predominată de presupunerea că munca era destinată 
sclavilor. Ca atare, munca era socialmente dispreţuită şi considerată un efort 
penibil, o suferinţă, o tortură. Clasele dominante, oamenii liberi, spre deosebire 
de sclavi, se ocupau cu sportul, artele, politica şi filozofia, activităţi care nu erau 
considerate muncă. Evul Mediu creştin interpretează munca drept pedeapsă 
pentru păcatul originar al omului pentru care a fost alungat din paradis şi 
condamnat să-şi câştige pâinea prin sudoarea frunţii. Deci, munca apare ca o 
fatalitate sau ca o cale de resemnare şi de plată pentru păcatul originar.  

Apariţia religiei protestante, mai ales a doctrinei calviniste, marchează o 
schimbare profundă în definirea conţinutului muncii [18]. Fatalitatea predesti-
nată şi propagată de catolicism a fost înlocuită cu o altă idee, mai progresistă, şi 
anume îndreptăţirea muncii, acordându-i-se o misiune mai optimistă. Ideile 
reformatoare ale religiei protestante au contribuit la liberalizarea conştiinţei 
sociale, care la rândul ei a condus şi la liberalizarea muncii. Aceasta din urmă s-
a manifestat, în special, în alegerea liberă a profesiei, ceea ce nu era caracteristic 
nici sclavagismului, nici feudalismului. Munca pentru om s-a transformat astfel 
dintr-o pedeapsă a lui Dumnezeu într-o sursă de îmbunătăţire a condiţiilor de 
trai. Sărăcia, care era stimulată de catolicism, a devenit în cadrul noii religii o 
cauză a leneviei, a beţiei etc. Condamnându-se sărăcia, s-a proslăvit munca. 

Secolul al XVIII-lea a adus mari schimbări calitative atât în domeniul 
dezvoltării economice, cât şi în cel ideologic. În Anglia, s-a produs revoluţia 
industrială, respectiv s-au pus bazele economiei politice clasice de către Adam 
Smith. În Franţa, a avut loc Revoluţia burgheză, care a proclamat libertatea 
omului şi a determinat începutul creării societăţii capitaliste, consolidată în 
continuare prin activitatea politică a lui Napoleon Bonaparte. Au apărut diferite 
teorii economice şi politice liberale care s-au manifestat cu succes în diferite 
domenii în secolul următor şi care au contribuit la dezvoltarea unor ştiinţe 
socioumane, ca: filosofia, sociologia, economia, ştiinţele juridice etc. Au fost 
puse bazele teoretice ale economiei de piaţă. În acest context munca şi-a 
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schimbat statutul, iar teoria muncii libere a căpătat o pondere mare, inclusiv 
abordările ei extrem de ostile, opuse chiar. Potrivit valorii muncii, dezvoltată de 
clasicii economiei politice (A. Smith, D. Ricardo) şi teoriei factorilor de producţie, 
munca a devenit principalul factor de producţie [14].  

Teoriile marginaliste, apărute în a doua jumătate a secolului al XIX-lea, au 
determinat adaptarea conţinutului muncii la noile condiţii ale economiei de 
piaţă. Urmărind scopul de a modela cât mai autentic procesele economice din 
societate prin modelarea matematică, reprezentanţii marginalismului interpre-
tau munca, în primul rând, ca o dezutilitate, ca ceva neplăcut, pe care lucrătorii o 
efectuează numai în schimbul unei utilităţi – salariul, destinat procurării 
bunurilor de consum, întreţinerii lor şi a familiei, distracţiilor etc. [24]. 

 Prin urmare, economia de piaţă fixează categoria „muncă” drept factor de 
producţie. Trebuie menţionat faptul că nu oricând munca poate fi considerată 
drept factor de producţie. Teoria economică neoclasică susţine că numai acea 
muncă prestată în schimbul unei remunerări, în afară de satisfacţia obţinută de 
la ea, se consideră a fi o categorie economică. Astfel, activităţile şcolarilor de 
rezolvare a problemelor – spun aceşti autori – nu pot fi considerate muncă în 
sensul economic [22]. Toate aceste interpretări ale conţinutului muncii se 
încadrează armonios în acea ordine socială şi economică numită de specialişti 
„societatea industrială”, care vine cu o nouă cultură, noi relaţii sociale şi 
comportamente umane, noi valori şi obiective ale vieţii umane. Dezvoltarea 
societăţii industriale a contribuit esenţial la schimbarea conţinutului muncii, 
transformând-o într-o activitate motivantă, care la rândul ei a condus la 
creşterea puternică a productivităţii muncii şi a bunăstării populaţiei. În general, 
esenţa societăţii industriale poate fi redată prin următoarele principii generale, 
observate, practic, în toate domeniile vieţii umane: Maximizare, Sincronizare, 
Specializare, Standardizare, Concentrare [15]. 

Ideologii comunismului din Uniunea Sovietică au dat şi ei o definiţie muncii, 
considerând-o prima necesitate vitală. Dorind să construiască o societate 
comunistă bazată pe egalitarism şi principii ca „De la fiecare după capacităţi, 
fiecăruia după necesităţi”, ei au distrus echilibrul economic, psihosocial, juridic 
etc., determinat de evoluţia istorică firească a societăţii conform unor legi 
obiective. Activitatea „constructorilor comunismului” a adus prejudicii grave 
dezvoltării social-economice şi psihologice de mai departe a societăţii. Ignorând 
condiţiile existente ale dezvoltării forţelor de producţie şi ale conţinutului 
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muncii de atunci, ei au încercat să implementeze ideea de interpretare a muncii 
drept prima necesitate vitală. Într-adevăr, munca poate fi o necesitate vitală pentru 
oameni dacă este liberă şi creativă, cum ar fi munca artiştilor, munca oamenilor 
de ştiinţă, munca inventatorilor etc. Or, la începutul secolului XX, ca şi în 
prezent, încă nu au apărut acele condiţii obiective şi acel nivel de dezvoltare a 
tehnologiilor care să asigure o ocupare cu astfel de activităţi pentru majoritatea 
populaţiei. 

Acea parte a populaţiei, în special intelectualitatea, care înţelegea caracterul 
absurd al acestei aventuri şi nu dorea să participe la construcţia noii societăţi 
era declarată duşman al poporului şi trimisă la „reeducare”, la muncă silnică, în 
Siberia. Se organizau „subotnicile” comuniste – demonstraţii – care erau şi ele 
un fel de „exerciţii în procesul de formare a omului de tip nou”. Evident, o 
societate de acest tip poate să se menţină numai în condiţii de totalitarism şi 
dictatură. Consecinţă gravă a teoriei şi practicii comuniste, ele au afectat 
puternic comportamentul populaţiei, atitudinea ei faţă de muncă şi spiritul 
antreprenorial. Restabilirea lor va necesita o perioadă foarte îndelungată, fapt 
ce va contribui la creşterea perioadei de tranziţie la economia de piaţă care se 
desfăşoară actualmente în fostele state socialiste, inclusiv în Republica 
Moldova. 

Noile condiţii economice determinate de consolidarea civilizaţiei de tip 
industrial şi transformarea ei într-o societate supraindustrializată, numită şi 
postindustrială, presupune o serie de caracteristici specifice legate de modificarea 
conţinutului muncii, şi anume trecerea din zona de producţie a bunurilor de consum 
în zona serviciilor, care devin predominante în toate sectoarele economice. 
Sectorului terţiar îi revine peste 80% din valoarea adăugată creată. Volumul de 
muncă remunerată în cadrul activităţilor de prelucrare industrială se diminuează 
ca urmare a noilor tehnologii. Complementar, se extind formele de muncă 
neremunerată (voluntariat), prestată în schimbul altor beneficii, întrucât 
producătorii de bunuri şi servicii încearcă să transfere o parte a activităţii de 
muncă asupra consumatorului. Consumul de bunuri şi servicii nu va mai 
reprezenta o activitate total separată de funcţia de producţie. Fenomenul este 
vizibil în special la nivelul distribuţiei, al reciclării sau al eliminării finale a 
deşeurilor. Apare o nouă categorie de actori sociali în sistemul economic, 
consumatorii, care se transformă treptat în prosumatori, combinând activitatea de 
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producţie cu consumul [16] Pentru noile resurse umane, noua civilizaţie - „a 
serviciilor”, cum mai este denumită - , presupune schimbări profunde nu doar 
la nivelul formării profesionale, al deprinderilor şi al capacităţilor de muncă, ci 
şi ca mentalitate, ca mod de înţelegere a unui raport evoluat între procesul de 
muncă şi mediul înconjurător (natural şi artificial) în care acesta este integrat. 

Pornind de la analiza evoluţiei conţinutului muncii, precum şi a interpre-
tărilor acesteia, se poate conchide că munca în RM însumează trăsăturile 
caracteristice tuturor etapelor de dezvoltare a civilizaţiilor (societatea agrară, 
societatea industrială, societatea postindustrială). Iar pe piaţa muncii din RM, 
aflându-se în plin proces de formare, se regăsesc diverse tipuri ale muncii, care 
determină şi mecanisme diferite de funcţionare a pieţei muncii. Prin analiza 
specificului conţinutului muncii în diverse sectoare ale pieţei muncii se pot găsi 
cele mai bune soluţii de intervenţie a autorităţilor publice pentru ameliorarea 
situaţiei în domeniul ocupării forţei de muncă, aflată la moment într-o situaţie 
critică, contribuind astfel la dezvoltarea economică durabilă a ţării. 

1.4. Teorii moderne asupra pieţei muncii 

Mecanismul de funcţionare a pieţei muncii este descris în detaliu de teoriile 
economice clasice şi neoclasice, inclusiv teoria productivităţii marginale a muncii, 
care s-au afirmat încă la începutul sec. al XX-lea. Totodată, aceste teorii, în 
funcţie de schimbarea condiţiilor economice, a conţinutului muncii şi a 
raporturilor de muncă au fost completate, gradual, pe parcursul timpului, cu 
noi abordări teoretice şi demersuri metodologice expuse în noile teorii ale pieţei 
muncii, inclusiv: teoria pieţei muncii flexibile, teoria pieţei muncii segmentate şi a pieţei 
muncii duale, teoria pieţei muncii interne, teoria capitalului uman etc., care vor fi 
analizate în continuare. 

1.4.1. Teoria pieţei muncii flexibile 

Piaţa flexibilă a muncii a apărut ca o modalitate de adaptare a pieţei muncii 
la schimbările conjuncturale ale economiei în ţările economic dezvoltate, care a 
avut drept rezultat reducerea ponderii celor ocupaţi în sfera producţiei mate-
riale şi creşterea ponderii celor ocupaţi în sfera serviciilor. Aceste transformări 
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în procesul de organizare a muncii au avut loc în contextul creşterii esenţiale a 
productivităţii muncii în industrie, agricultură, construcţii etc. Flexibilizarea 
pieţei muncii presupune plecarea de la reglementările rigide ale timpului de 
muncă, trăsătură caracteristică a întreprinderilor industriale şi a organizaţiilor în 
condiţiile societăţii industriale şi implementarea diverselor forme flexibile de ocu-
pare şi regimuri flexibile ale timpului de muncă, care devin tot mai răspândite, 
în special, în sfera serviciilor. Utilizarea acestora a condus la o creştere a 
eficienţei economice, mai ales în ceea ce priveşte utilizarea potenţialului uman 
din cadrul companiilor, deoarece ele permit atragerea în câmpul muncii a dife-
ritelor categorii de persoane care nu puteau, din cauza anumitor condiţii, să 
accepte regimul de muncă tradiţional de 40 de ore, precum femeile cu copii, 
pensionarii, persoanele cu dizabilităţi, imigranţii, studenţii etc. Formele flexibile 
de ocupare a forţei de muncă presupun introducerea în cadrul întreprinderilor, 
firmelor sau organizaţiilor, a regimurilor de muncă cu timp prescurtat, munca 
la domiciliu, regimuri flexibile de muncă, munci sezoniere sau ocazionale, anga-
jarea lucrătorilor temporari etc. În acelaşi context, o formă flexibilă de ocupare 
poate fi considerată şi autoocuparea, caracteristică extinderii antreprenoriatului.  

Mulţi cercetători consideră procesul de flexibilizare a pieţei muncii drept o 
nouă eră în organizarea muncii şi a procesului de producţie, care va substitui 
epoca fordist-tayloristă. Cu alte cuvinte, flexibilizarea pieţei muncii are loc în 
contextul unei tranziţii generale a sistemului economic şi social spre noi 
principii ale dezvoltării societăţii, care au avut un impact semnificativ asupra 
întregii lumi. Răspândirea intensă a formelor flexibile de ocupare ocupă un loc 
important în evoluţia sistemului de producţie şi este una dintre principalele 
caracteristici ale pieţei muncii contemporane. Implementarea conceptului de 
piaţă flexibilă a muncii în toate domeniile economice modifică semnificativ 
esenţa unor astfel de elemente ale raporturilor de muncă, precum ocuparea 
forţei de muncă, mobilitatea, condiţiile de muncă, democraţia industrială, 
calitatea vieţii active de muncă, utilizarea eficientă a timpului de lucru (time-
management), politica salarială etc.  

În ultimii ani, pieţei flexibile a muncii i s-a acordat o atenţie deosebită în 
comunitatea ştiinţifică. Au fost elaborate noi teorii şi concepte care dezvoltă 
diversele aspecte ale flexibilizării pieţei muncii. Odată cu schimbarea 
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conţinutului muncii şi a raporturilor de muncă datorită impactului progresului 
tehnic, apar tot mai multe forme flexibile de ocupare. 

Însăşi formarea unei pieţe flexibile a muncii este un proces profund şi 
complex, fiind însoţit şi de creşterea rolului întreprinderilor mici şi mijlocii, 
precum şi al celor ale antreprenoriatului social, mult mai adaptabile, în 
contextul diverselor provocări şi crize economice conjuncturale, la diversifi-
carea activităţii economice individuale, inclusiv a celei din cadrul gospodăriilor 
casnice, precum şi la implicarea în activitatea de muncă a diverselor grupuri de 
populaţie, considerate social-vulnerabile.  

Însuşi conceptul de piaţă flexibilă a muncii apare pentru prima dată în 
lucrările economistului polonez Oskar Ryszard Lange. Potrivit lui, flexibilitatea 
reprezintă situaţia în care alocarea resurselor pe o anumită piaţă asigură 
Optimul Pareto, adică alocarea eficientă a resurselor [19]. Din punctul de vedere al 
economiştilor liberali, formele flexibile de ocupare sunt mai progresiste şi mai 
eficiente, deoarece permit constituirea unor mecanisme competitive de 
salarizare şi menţinerea ratei şomajului la un nivel acceptabil [11]. 

Se consideră că orice restricţie legislativă sau administrativă limitează într-
un fel flexibilizarea pieţei muncii. Or, extinderea formelor de flexibilizare 
(inclusiv a sistemelor de salarizare) conduc la economisirea costurilor de 
muncă, respectiv la reducerea şomajului. 

În clasificarea formelor flexibile de ocupare se disting aşa-numitele forme 
flexibile externe, legate de relaţiile companiei cu piaţa externă a muncii. Acestea 
includ formele flexibile deja instituţionalizate pe piaţa muncii, care sunt 
stipulate în legislaţia naţională a muncii (condiţii de angajare, de disponibilizare 
etc.). De asemenea, sunt şi forme flexibile externe de ocupare, legate de 
caracterul muncii şi al raporturilor interpersonale de muncă. Din acest punct de 
vedere, J. Atkinson a identificat următoarele forme flexibile:  

1) flexibilitate cantitativă, atunci când numărul angajaţilor sau salariul 
acestora se modifică în conformitate cu modificarea volumului de 
producţie şi realizare a bunurilor companiei;  

2) flexibilitate funcţională, atunci când un angajator modifică regimul de 
muncă pentru lucrătorii deja angajaţi în cadrul companiei, prin 
transferarea de la un loc de muncă la altul sau recalificare [2]. 
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Flexibilitatea funcţională necesită un sistem de formare şi recalificare bine 
dezvoltat în cadrul companiei. Un exemplu de flexibilitate funcţională ar fi 
cercurile de calitate, care pledează pentru flexibilitate în sistemul relaţiilor de 
muncă, în utilizarea unor forme flexibile de ocupare, nestandardizate, în intro-
ducerea unor regimuri de lucru flexibile, în aplicarea unor forme diferenţiate de 
angajare şi disponibilizare. 

Piaţa flexibilă a muncii este abordată în mod diferit de lucrători şi de sindicate, 
pe de o parte, dar şi de angajatori, pe de altă parte. Astfel, din perspectiva 
angajatorului, flexibilitatea se asociază cu capacitatea de a obţine competenţe mult 
mai largi în gestionarea procesului de angajare-disponibilizare şi politica salarială, 
evitând anumite reglementări naţionale sau sectoriale care pot afecta eficienţa 
economică a companiei. Astfel, apar noi oportunităţi pentru implementarea 
inovaţiilor şi adaptarea rapidă a firmelor la pieţele aflate în schimbare. 

Din perspectiva angajatului, flexibilitatea îi asigură o autonomie mai mare 
în ceea ce priveşte condiţiile de muncă şi salarizarea, capacitatea de a-şi gestiona 
optimal timpul de muncă, accesul la noi cunoştinţe şi noi calificări, posibilitatea 
creşterii în carieră etc. Cu toate acestea, pentru angajat flexibilitatea poate 
conduce şi la scăderea gradului de securitate socială a muncii şi a garantării 
locurilor de muncă. 

Întrucât un colectiv de muncă presupune mai multe niveluri ierarhice, formele 
flexibile de ocupare se stabilesc pe mai multe niveluri. Acestea se manifestă atât 
pe orizontală (combinarea profesiilor, rotaţia cadrelor), cât şi pe verticală (dele-
garea unor funcţii de management şi control la niveluri mai inferioare etc.). 

Flexibilitatea se manifestă şi în cadrul gestionării timpului de muncă prin 
creşterea numărului de schimburi de muncă, utilizarea regimului de ocupare 
parţială, precum şi a lucrătorilor temporari, extinderea şi fragmentarea 
funcţiilor de producţie şi rotaţia locurilor de muncă, munca la domiciliu etc. 

Comparând avantajele şi dezavantajele formelor flexibile de ocupare, repre-
zentanţii sindicatelor susţin că acestea contribuie realmente la o extindere a liber-
tăţii de manevră pentru angajatori, pentru a menţine competitivitatea întreprinderii. 
Totodată, ei sunt îngrijoraţi de faptul că multe întreprinderi pleacă de la angajarea 
cu normă întreagă, fapt ce conduce la creşterea şomajului deghizat. 
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1.4.2. Teoria pieţei muncii segmentate 

O altă teorie care a apărut în aceeaşi perioadă, odată cu teoria pieţei flexibile a 
muncii, este teoria pieţei muncii duale şi segmentate. În acest context, J. Atkinson men-
ţiona că flexibilitatea pieţei muncii este strâns legată de teoria segmentării [2]. Mai 
mult, flexibilitatea pieţei muncii se bazează pe segmentarea acesteia. Or, în elabo-
rarea unei politici eficiente de ocupare capacitatea angajatorilor de a „segmenta” 
corect piaţa muncii este o condiţie indispensabilă. În anii ’70 ai secolului XX, 
economiştii americani au observat o tendinţă pronunţată de polarizare a pieţei 
muncii, în special ca urmare a intensificării proceselor migraţiei internaţionale de 
muncă. Această polarizare a stat la baza teoriei pieţei muncii duale. 

În general, segmentarea pieţei muncii este văzută ca o distribuire a locurilor de 
muncă pe porţiuni relativ stabile şi închise, zone care, într-un fel, limitează 
mobilitatea forţei de muncă. La baza acestei distribuiri stau o serie de 
caracteristici calitative specifice, care determină distincţia între aceste segmente 
(spre exemplu, segmentarea în funcţie de vârstă, divizarea pieţei muncii pe 
segmente în funcţie de meserii, profesii, specialităţi etc.). 

Bazele teoriei pieţei muncii duale şi a segmentării au fost puse de P. 
Doringer, M. Piore, Ch. Leadbeater, J. Atkinson, G. Standing etc. 

În prima interpretare a pieţei muncii duale, aceasta era divizată în două 
sectoare: piaţa muncii primară şi piaţa muncii secundară. Definirea sectorului 
primar al pieţei muncii se reducea la întreprinderile care puteau fi caracterizate 
prin prezenţa unor pieţe interne ale muncii. Aceste companii se caracterizează 
printr-un nivel ridicat al salariilor, ocupare stabilă, nivel ridicat al investiţiilor în 
capitalul uman. Pe de altă parte, sectorul secundar reprezintă întreprinderile mici şi 
mijlocii care nu dispun de o piaţă internă a muncii. În realitate, divizarea pieţei 
muncii în sectoarele primare şi secundare este mult mai complexă şi se poate 
referi inclusiv la repartizarea locurilor de muncă din aceeaşi organizaţie, 
caracteristice atât sectorului primar cât şi celui secundar. Astfel, G. Doringer şi 
M. Piore au elaborat teoria pieţei muncii duale, sugerând că pieţele muncii pot fi 
divizate în două segmente neconcurente: primară şi secundară [7]. 

Piaţa primară a muncii include:  
 locuri de muncă independente: specialişti cu studii superioare şi secundare 

de specialitate, manageri şi administratori, lucrători de înaltă calificare;  
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 locuri de muncă subordonate: tehnicieni, personal administrativ de 
sprijin, lucrători cu calificări medii.  

Angajaţii pe piaţa primară au nu numai salarii mai mari şi condiţii mai bune 
de muncă, ci şi o poziţie socială mai favorabilă, mai fiabilă, şanse de promovare, 
posibilitatea de recalificare din contul companiei, diverse beneficii, bonusuri, plăţi 
suplimentare, participare la profit, poliţe de pensionare garantate, apartenenţa la 
sindicate, cluburi (statut) etc. Ocuparea muncii pe piaţa primară a muncii necesită 
cunoştinţe profesionale profunde şi o calificare înaltă de la angajat. 

Piaţa secundară a muncii nu necesită o pregătire profesională specială şi 
calificare înaltă a angajaţilor. De regulă, lucrătorii de pe această piaţă 
concurează foarte dur între ei. Lucrătorii au salarii mici şi condiţii nefavorabile 
de muncă; fluctuaţia personalului este destul de intensă, iar şansele de 
promovare sunt slabe; locurile de muncă pe piaţa secundară sunt adesea 
„optimizate”, iar angajaţii care le ocupă sunt disponibilizaţi în primul rând. În 
cadrul raporturilor de muncă dintre lucrătorii de pe acest segment există 
deseori o inechitate socială, chiar şi încălcarea libertăţilor şi drepturilor umane. 

Ch. Leadbeater a propus un alt model, mai complex, de segmentare a 
pieţei muncii, acesta fiind compus din „nucleu” şi „periferie” şi împărţit în patru 
sectoare sau straturi. Primul strat sau „nucleu” reprezintă piaţa primară a 
muncii, caracterizată printr-un loc de muncă stabil cu normă întreagă; al doilea 
strat reprezintă piaţa secundară a muncii sau „periferia”, unde lucrătorii sunt 
ocupaţi în regim parţial de muncă (lucrători temporari, lucrători sezonieri cu 
contract pe termen determinat, lucrătorii la domiciliu); în al treilea strat sunt 
persoanele aflate în şomaj pe o durată până la un an; iar al patrulea strat îl 
formează şomeri de lungă durată, mai mare de un an calendaristic [21]. 

1.4.3. Teoria pieţei interne a muncii 

Una dintre teoriile notorii care au contribuit esenţial la consolidarea Eco-
nomiei muncii ca ştiinţă, precum şi la dezvoltarea Managementului resurselor umane. 
poate fi considerată Teoria pieţei interne a muncii. Printre primii savanţi care s-au 
preocupat de teoria pieţei interne a muncii au fost P. Doeringher şi M. Piore. 
Potrivit lor, piaţa internă a muncii este o entitate care dezvoltă un set de 
proceduri pentru protejarea lucrătorilor din cadrul companiei de concurenţa 
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din afara acesteia [12]. În acest sens, piaţa internă a muncii reprezintă un fel de 
antipiaţă.  

De regulă, o piaţă internă a muncii se constituie pentru:  
1. nevoile de pregătire profesională specifică bazată pe unicitatea tehno-

logiilor companiilor, respectiv unicitatea locurilor de muncă;  
2. depăşirea informaţiei imperfecte, a costurilor de tranzacţie mari în 

legătură cu obţinerea şi prelucrarea informaţiilor despre performanţa 
potenţială a unui potenţial angajat din afara companiei;  

3. formarea profesională la locul de muncă, care este de regulă informală 
şi se manifestă prin obţinerea competenţelor şi a calificării nemijlocit la 
locul de muncă.  

Regulile care modelează piaţa internă a muncii şi limitează concurenţa se 
bazează pe trei factori: specificul calificărilor, formarea la locul de muncă şi 
tradiţiile formale şi informale ale colectivului de muncă din cadrul companiei. 

În general, raporturile de muncă se pot realiza atât pe o piaţă externă a 
muncii, în cadrul căreia are loc mişcarea lucrătorilor între companii, cât şi pe o 
piaţă internă a muncii, care se caracterizează prin mobilitatea lucrătorilor în cadrul 
unei singure companii. 

Piaţa internă a muncii se caracterizează prin deplasarea lucrătorilor în cadrul 
unei companii, în care salariile şi condiţiile de angajare ale acestora sunt deter-
minate de reguli şi proceduri administrative interne. Pieţele interne ale muncii 
se află în competiţie cu cele externe, unde mobilitatea forţei de muncă are loc 
între companii, iar salariile sunt rezultatul acţiunii forţelor pieţei. 

Mobilitatea forţei de muncă pe o piaţă internă a muncii poate avea loc atât 
pe orizontală – în cazul transferului la un alt loc de muncă cu acelaşi nivel de 
complexitate şi responsabilitate, cât şi pe verticală – în cazul promovării 
lucrătorilor la locuri de muncă cu o complexitate şi responsabilitate mai mare şi 
care necesită o calificare mai înaltă. Piaţa internă a muncii este caracteristică 
întreprinderilor interesate în păstrarea, motivarea şi dezvoltarea potenţialului 
lor uman. De aceea, unul dintre obiectivele funcţionării acesteia constă în 
reducerea pe cât posibil a fluctuaţiei angajaţilor. Pe piaţa internă a muncii 
formarea profesională este orientată, în principal, spre pregătirea specialiştilor 
pentru nevoile specifice ale întreprinderii date. Sistemul de pregătire 
profesională presupune cheltuieli mult mai mari, iar durata de pregătire 
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profesională este mult mai îndelungată decât „ucenicia” la locul de muncă. De 
asemenea, pe piaţa internă a muncii sunt dezvoltate sisteme de formare conti-
nuă orientate spre creşterea continuă a calificării lucrătorilor întreprinderii. Pe 
piaţa internă a muncii, sindicatele apără interesele lucrătorilor, indiferent de 
specialitate sau meserie, iar ocuparea forţei de muncă este mult mai sigură decât 
pe piaţa externă a muncii. 

Companiile angajează muncitori de pe piaţa externă a muncii în primul 
rând pentru lucrări relativ necalificate, iar pentru locurile de muncă unde sunt 
necesare calificări înalte asigurarea cu personal are loc pe o piaţă internă a 
muncii. Cariera profesională şi creşterile salariale rezultă dintr-o combinaţie 
între vârstă şi experienţă, completate şi cu formarea profesională. Adresarea 
companiei către piaţa externă a muncii are loc doar atunci când resursele 
umane interne nu sunt capabile să facă faţă noilor exigenţe de producţie. 
Totodată, apelarea la piaţa externă a muncii generează anumite dificultăţi şi 
riscuri, în special atunci când potenţialul angajat trebuie să corespundă 
exigenţelor specifice unice ale procesului de producţie. Pe de altă parte, atra-
gerea lucrătorilor din exterior poate afecta ritmul normal al managementului 
carierei din cadrul companiei. 

Pieţele interne nu sunt complet izolate de acţiunea mediului concurenţial 
de pe piaţa externă a muncii, a cărei influenţă pătrunde prin fluxurile de intrare 
a forţei de muncă (noile angajări).  

Piaţa internă a muncii se caracterizează prin: independenţa relativă a 
salariilor angajaţilor; acţiunea forţelor existente pe piaţa externă a muncii; 
ocuparea posturilor vacante care necesită calificări înalte prin promovarea 
personalului sau activităţi de management al carierei; stabilirea unor relaţii pe 
termen lung între angajatori şi angajaţi; existenţa unei relaţii directe între nivelul 
salariilor şi vechimea în muncă. 

1.4.4. Teoria capitalului uman 

O altă teorie care a avut un impact destul de important asupra cercetărilor 
din domeniul economiei muncii, precum şi a pieţei muncii, poate fi considerată 
teoria capitalului uman. Teoria capitalului uman a fost elaborată de reprezentanţii 
noii şcoli de la Chicago, în a doua jumătate a secolului al XX-lea. Promotorii 
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acestei teorii sunt: Th. W. Schultz, G. Becker, G. Stigler şi J. Mincer. Cu toate 
acestea, primele idei privind capitalul uman şi investiţiile aferente acestuia au 
fost schiţate încă de Adam Smith. Ultimele abordări ale teoriei capitalului 
uman, în special conceptualizarea creşterii economice ca un proces alimentat de 
inovaţie, aparţin lui Paul Romer, laureat al Premiului Nobel pentru Ştiinţe 
Economice în anul 2018.  

În general, capitalul uman reprezintă totalitatea cunoştinţelor, competen-
ţelor, obiceiurilor, calităţilor sociale şi personale, incluzând creativitatea, pe care 
lucrătorul le implică în procesul de muncă, care, la rândul ei, asigură producţia 
de bunuri materiale şi servicii. Teoria capitalului uman este abordată în strânsă 
legătură cu studiul managementului resurselor umane, regăsindu-se, de 
asemenea, şi în cercetările mecanismului de funcţionare a pieţei muncii. În 
literatura recentă, noul concept de capital uman subliniază faptul că, în multe 
cazuri, acesta este acumulat în funcţie de natura sarcinii (sau de competenţele 
necesare pentru îndeplinirea unei sarcini din cadrul companiei), putând fi 
folosit în mai multe companii care solicită competenţe transferabile. Acest 
concept poate fi aplicat şi în evaluări profesionale pentru a susţine dinamica 
salariilor sau a promovărilor şi rotaţia angajaţilor în interiorul companiilor etc.  

În literatura economică modernă, neoclasică, termenul „capital uman” a fost 
folosit de Jacob Mincer în articolul ”Investment in Human Capital and 
Personal Income Distribution”, apărut în Journal of Political Economy în 1958. 
Cea mai bună versiune a utilizării practice a conceptului de capital uman 
aparţine lui J. Mincer şi G. Becker. Lucrarea lui Gary Becker, intitulată Human 
Capital, publicată în anul 1964, a devenit cartea de referinţă în privinţa acestui 
concept timp de mai mulţi ani. În viziunea acestora, capitalul uman nu se 
deosebeşte de capitalul fix şi poate fi mărit prin investiţii în educaţie, formare, 
tratamente medicale, iar produsul final depinde într-o anumită măsură de rata 
sa de rentabilitate [3]. Astfel, capitalul uman poate fi considerat un mijloc de 
producţie în care investiţiile suplimentare generează o producţie suplimentară. 
Capitalul uman este substituibil, dar nu poate fi transferat ca în cazul bunurilor 
imobiliare, al muncii sau a capitalului fix. 

Deci, capitalul uman reprezintă totalitatea trăsăturilor (cunoştinţele, talen-
tele, abilităţile), dar şi experienţa, inteligenţa, educaţia, judecata şi înţelepciunea 
deţinute individual şi colectiv de membrii unei populaţii. Aceste resurse 
desemnează capacitatea totală a oamenilor, reprezentând o resursă care poate fi 
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redirecţionată spre realizarea obiectivelor unei naţiuni ca un tot unitar sau a 
unor obiective specifice.  

Capitalul uman se împarte, în linii mari, în trei categorii: Capitalul intelectual, 
Capitalul social şi Capitalul emoţional. 

Investiţia în capital uman este influenţată de o serie de motivaţii, 
determinantul principal fiind profitul sau randamentul aşteptat de la această 
investiţie, iar cel secundar este remunerarea lucrătorului în care s-a investit. 

Motivaţia investiţiilor în capital uman constă în sporirea veniturilor viitoare 
rezultate prin sporirea productivităţii muncii. Investiţia în capitalul uman 
generează însă şi costuri legate de timpul sacrificat pentru educaţie şi, respectiv, 
venitul ratat care putea fi obţinut dacă această perioadă de timp era destinată 
activităţii profesionale. Pe de altă parte, cheltuielile investite în procurarea ma-
terialelor didactice pot fi considerate cheltuieli investiţionale destinate creşterii 
stocului de capital uman. Este normal ca veniturile prezente să valoreze mai 
puţin decât veniturile viitoare şi de aceea, condiţia de rentabilitate a acestor 
investiţii este ca veniturile viitoare actualizate să depăşească cheltuielile actuale efectuate. 

La nivel macroeconomic, unele teorii moderne privind dezvoltarea consideră 
capitalul uman un factor important al creşterii economice, iar studiile 
demonstrează şi relevanţa educaţiei pentru bunăstarea economică a oamenilor. 
De aceea, aceste teorii leagă investiţiile în capitalul uman de politicile 
educaţionale promovate în stat, iar rolul capitalului uman în dezvoltarea 
economică, creşterea productivităţii şi inovare a fost interpretat drept o 
justificare a subvenţiilor guvernamentale în domeniul educaţiei şi al formării 
profesionale. Teoria capitalului uman a avut şi are o mare influenţă în elabo-
rarea politicilor educaţionale şi în corelarea acestora cu creşterea exigenţelor de 
pe piaţa muncii. 

1.4.5. Teoria instituţiilor 

În ultimii ani, în cercetarea economică, inclusiv în cercetarea pieţei muncii, 
a apărut un nou curent teoretic – teoria instituţiilor. Acest curent a avut un 
impact destul de mare în dezvoltarea unor ramuri ale ştiinţei economice 
precum economia industrială, economia mondială, teoria jocurilor etc. Teoria 
instituţiilor prezintă un interes major pentru economiştii-jurişti (Pozner R.A., 
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1981; Williamson O., 1985) [10], economiştii-istorici (Fogel R.V., Engerman 
C.J., 1972; North D., 1990), precum şi pentru economiştii-sociologi (Povey 
V.V., Di Maggio P.I., 1991), care au fost implicaţi de mult timp în studiul 
impactului instituţiilor în dezvoltarea economică. 

Teoria instituţiilor oferă oportunităţi analitice eficiente şi pentru economia 
muncii, precum şi pentru piaţa muncii, considerată extrem de vulnerabilă, care 
necesită intervenţii substanţiale din partea instituţiilor. Se ştie că instituţiile 
stabilesc un sistem de stimulente (pozitive şi negative), prin intermediul cărora 
dirijează activităţile oamenilor şi ale unităţilor economice într-o direcţie dorită. 
Astfel, este eliminată incertitudinea, iar mediul socioeconomic devine mai 
previzibil. Dacă oamenii au încredere în fiabilitatea şi corectitudinea legilor, 
contractelor, drepturilor de proprietate, ei se abţin de la tentaţiile de a fura sau 
a înşela. În acest mod, instituţiile îşi realizează funcţia principală, şi anume de a 
reduce costurile de tranzacţie. 

1.4.6. Teoria contractelor 

Unul dintre principalele modele care definesc teoria modernă a contrac-
telor este teoria principal-agent (TPA) [28]. Teoria principal-agent se preocupă de 
relaţia dintre principal (pe piaţa muncii – angajator) şi agent (respectiv lucrător) 
în cadrul aranjamentelor contractuale. Teoria în cauză analizează problemele 
tipice în procesul contractării şi analizează modul în care aceste probleme pot fi 
depăşite. Teoria TPA se bazează pe o serie de postulate: conceptul de organi-
zaţie, conceptul de maximizare a utilităţii individuale, asimetria informaţională; 
distincţia dintre preferinţele şi înclinaţiile spre risc ale participanţilor la contract, 
optimizarea costurilor în negocierea şi încheierea contractelor. 

Comportamentul participanţilor la contract este determinat, în primul 
rând, de maximizarea reciproc avantajoasă a utilităţii individuale, atât în termeni 
monetari cât şi nonmonetari. Fiecare partener acţionează raţional şi aşteaptă 
acelaşi comportament de la celălalt. Totodată, comportamentul părţilor poate fi 
afectat de anumite ameninţări, precum comportamentul oportunist, care se 
manifestă prin abateri în performanţa profesională sau acţiuni prin care 
participanţii la contract îşi urmăresc propriile interese. 
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Teoria principal-agent se preocupă de proiectarea instituţională a contractelor 
şi de rolul acestora în schimburile dintre lucrători şi angajatori. Conform 
termenilor contractului, principalul (angajatorul) deleagă agentului (angajatului) 
anumite responsabilităţi şi drepturi pentru care acesta din urmă va primi o 
anumită recompensă. În baza contractului, angajatorul obţine anumite beneficii 
din utilizarea abilităţilor profesionale ale angajatului şi a informaţiilor despre 
acesta. În acelaşi timp, pentru angajator poate apărea riscul ca angajatul să nu 
respecte termenii contractului, să acţioneze urmărind propriile interese, 
provocând prejudicii angajatorului. Cu cât mai puţine informaţii posedă anga-
jatorul privind motivele ocupării unui loc de muncă şi abilităţile profesionale 
ale angajatului, cu atât mai mare este riscul ca agentul să nu respecte condiţiile 
contractului. Principalul este interesat să găsească astfel de condiţii de con-
tractare care să-i permită agentului să-şi realizeze responsabilităţile la maximum. 

În procesul de negociere şi semnare a contractelor, poziţia principalului 
diferă de poziţia agenţilor prin:  

 distribuţia neuniformă a informaţiilor privind conţinutul clauzelor 
contractelor; 

 diferenţa privind înclinaţia spre risc între contra-agenţi.  
Astfel, asimetria informaţională reprezintă principalul motiv pentru care 

raţionalitatea comportamentului indivizilor şi capacitatea acestora de a lua 
decizii raţionale în tranzacţiile realizate pe pieţe, inclusiv în relaţiile de muncă, 
să fie limitate. Pentru depăşirea incertitudinii sunt utilizate contractele. Toate 
contractele vizează stabilirea anumitor zone de predictibilitate în dezvoltarea 
relaţiilor dintre contraagenţi. 

În funcţie de gradul şi natura incertitudinii, de înclinaţia spre risc a 
participanţilor la tranzacţie, precum şi de specificul resurselor de care dispun 
participanţii la schimb, există următoarele tipuri de contracte: complete (clasice); 
neoclasice (relaţionale); raţionale (implicite); psihologice. 

Conceptul de contract complet a fost definit prima dată de Milgrom şi 
Roberts. Trăsăturile distinctive ale acestor contracte sunt următoarele: stabilesc 
exact ce ar trebui să facă fiecare parte în funcţie de orice situaţie; specifică 
partajarea costurilor şi a beneficiilor pentru fiecare caz; iau în consideraţie toate 
situaţiile posibile de realizare a contractului, precum şi a sancţiunilor corespun-
zătoare pentru nerespectarea clauzelor contractului; sunt voluntare şi urmăresc 
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beneficiul reciproc [9]. Cu toate acestea, în realitate, contractele sunt aproape 
întotdeauna imperfecte şi incomplete. 

Conceptul de contract relaţional a fost folosit prima dată de O. Williamson 
[10]. Contractele relaţionale nu prescriu întregul lanţ de acţiuni secvenţiale, ci se 
concentrează pe descrierea principiilor de interacţiune dintre părţi. Relaţia 
dintre părţi este relativ stabilă, deoarece acestea sunt interesate de cooperare 
reciprocă. Totodată, contractul relaţional nu specifică ce anume trebuie să facă 
fiecare dintre părţi în anumite situaţii.  

Contractele raţionale (implicite) nu se bazează pe instituţii formale rigide, ci pe 
tradiţii şi norme sociale. Un contract implicit nu este încheiat formal. Se 
presupune că participanţii la relaţiile contractuale acţionează în conformitate cu 
normele comportamentale existente, stereotipurile, tradiţiile etc. Pe măsură ce 
influenţa factorilor aleatorii creşte, la fel creşte şi importanţa contractelor 
raţionale. Contractele implicite sunt cel mai adesea multilaterale, iar limitele lor 
sunt dificil de definit. Se consideră că un contract raţional, de regulă, este 
extrem de personalizat, axat pe o perioadă lungă şi prevede posibilitatea 
diferitelor tipuri de abateri sau neconcordanţe în relaţia dintre actorii pieţei. 

1.4.7. Teoria costurilor de tranzacţie în raporturile de muncă 

Costurile de tranzacţie reprezintă costurile destinate pentru obţinerea infor-
maţiilor necesare în activitatea actorilor sociali existenţi pe piaţa muncii. 
Acestea apar ca urmare a extinderii pieţelor informaţionale, respectiv a preţului 
pentru informaţii care sunt văzute în calitate de resurse. 

Adaptarea teoriei costurilor de tranzacţie la problemele pieţei muncii presupune 
o abordare a cadrului conceptual şi a teoriilor şi modelelor existente, precum şi 
o abordare metodologică pentru rezolvarea unor probleme practice de pe piaţa 
muncii. Conceptul-cheie al teoriei costurilor de tranzacţie ar trebui să fie înseşi 
costurile de tranzacţie care trebuie gestionate şi optimizate [6]. 

Costurile de tranzacţie reprezintă totalitatea resurselor (bani, timp, muncă 
etc.) cheltuite pentru planificarea, adaptarea şi asigurarea controlului asupra 
îndeplinirii obligaţiilor asumate de indivizi, în procesul de înstrăinare şi însuşire 
a drepturilor şi libertăţilor de proprietate adoptate în societate. 

Noţiunea costuri de tranzacţie are o importanţă-cheie în noua teorie a 
instituţiilor, în care acestea sunt interpretate nu atât prin prisma unui conflict 
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de interese, cât din punctul de vedere al posibilităţilor de economisire a 
costurilor de tranzacţie. 

În explicarea fenomenului costurilor de tranzacţie, două momente sunt 
semnificative: discrepanţa dintre interesele economice ale contraagenţilor care 
interacţionează între ei şi fenomenul incertitudinii. La rândul său, incertitudinea 
este determinată nu numai de fragmentarea sau insuficienţa informaţiilor dispo-
nibile, ci şi de posibilităţile limitate de prelucrare pe care le au agenţii economici. 

Tipologia costurilor de tranzacţie include costurile de identificare a oportu-
nităţilor, costurile de decontare, costurile de măsurare, costurile încheierii unui 
contract, costurile comportamentului oportunist, costurile specificării şi 
protecţia drepturilor de proprietate. 

Costurile încheierii unui contract sunt văzute drept costuri destinate înche-
ierii, modificării şi completării contractelor, precum şi îndeplinirii condiţiilor 
contractuale. Costurile asociate controlului de către proprietar sau principal 
sunt, de asemenea, costuri de tranzacţie, la fel ca şi costurile de aplicare a 
sistemelor de stimulare. 

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

Teoria costurilor de tranzacţie se concentrează, în principal, pe contracte 
pe termen lung şi contracte pentru care performanţa nu poate fi determinată cu 
exactitate. Astfel de contracte sunt caracterizate cel mai frecvent printr-o 
distribuţie asimetrică a informaţiilor şi pot fi încheiate nu doar de partenerii 
pieţei, ci şi de proprietar sau manager, în ceea ce priveşte distribuirea dreptu-
rilor de proprietate, precum şi între principal şi agent, pentru determinarea 
tuturor cerinţelor delegate. 

Costurile de tranzacţie reprezintă unul dintre criteriile care indică avantajul 
contractelor de orice fel. Utilitatea teoriei costurilor de tranzacţie pentru piaţa 
muncii constă în identificarea conţinutului economic şi al comportamentelor 
raţionale individuale, în procesul angajării sau disponibilizării. 
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1.4.8. Teoria riscului economic: adaptare la problemele pieţei muncii 

Conceptele de incertitudine şi risc în activitatea economică au existat din cele 
mai vechi timpuri şi au stat la baza formulării obiectivelor comportamentului 
economic. În condiţiile de intensificare continuă a concurenţei şi extindere a 
proceselor de globalizare, gradul de incertitudine din activitatea economică nu 
scade. Ba, mai mult, incertitudinea devine mai complexă, iar consecinţele ei, adică 
riscurile de eşec în  atingerea rezultatelor aşteptate, cresc din cauza numărului 
imens de participanţi în relaţiile economice, cu interese diverse, şi a incapacităţii 
privind obţinerea informaţiilor fiabile şi în timp util etc. 

Incertitudinea şi riscul din economie conduc la fenomene negative şi în 
sfera socială şi a muncii - tensiune socială, conflicte de muncă, comportament 
deviant al muncii etc. -, care la rândul lor pot genera pierderi sociale semni-
ficative, afectând negativ competitivitatea întreprinderilor (organizaţiilor), 
situaţia economică a lucrătorilor şi a angajatorilor. 

Incertitudinea şi riscul economic sunt cercetate încă din primii ani ai 
apariţiei ştiinţei economice clasice. Metodele de determinare a rolului riscului în 
activitatea economică şi de evaluare şi contabilizare a riscului în economia de 
piaţă, în general, şi în economia muncii, în special, se actualizează continuu. 
Drept urmare, apar noi teorii care vizează comportamentul subiecţilor econo-
mici în condiţii de incertitudine şi de risc economic. Există teorii şi instrumente 
axate pe reglementarea raporturilor sociale şi de muncă ce se referă şi la 
riscurile în domeniul salarizării, al ocupării forţei de muncă şi al profiturilor 
(teoria hedonistă a muncii, teoria contractelor implicite etc.), dar şi teorii şi 
instrumente de evaluare şi calculare a riscului de şomaj, a riscului de apariţie a 
bolilor profesionale, care sunt utilizate pe larg în asigurările sociale şi de 
sănătate. Este foarte important ca natura şi gradul de manifestare a riscului de 
pierdere a salariilor de către angajat şi riscul de pierdere a veniturilor de către 
angajator să fie asociate cu costurile forţei de muncă şi să fie evaluate cât mai 
complex. Acest lucru este extrem de important în teoria riscurilor, deoarece riscu-
rile angajatului sunt, aproape întotdeauna, derivate ale riscurilor angajatorului. 

Vorbind despre angajator, există multe circumstanţe în care acesta nu ar 
trebui să aibă vreo înclinaţie spre risc. În realitate, un angajator poate fi 
indiferent faţă de anumite tipuri de risc sau faţă de un risc care nu depăşeşte o 
anumită limită, după care devine mult mai prudent. 
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Evident, nu toate tipurile de riscuri aferente activităţii economice sunt 
legate de relaţiile sociale şi de muncă. Factorii de risc din activitatea angaja-
torului ar trebui clasificaţi în factori externi şi factori interni. Impactul lor 
asupra relaţiilor sociale şi de muncă la întreprindere poate fi atât direct cât şi 
indirect. Factorii externi includ instabilitatea politică, criminalitatea, politica 
financiară şi de creditare a statului, schimbările structurale pe piaţa bunurilor şi 
serviciilor (factorul cererii), progresele din domeniul ştiinţei şi tehnologiei, 
conjunctura pieţelor externe ale muncii, activitatea sindicatelor etc. Acest grup 
de riscuri este, de obicei, analizat în corelaţie cu activitatea investiţională. 
Rezultatele acestor analize fac posibilă evaluarea (măsurarea) gradului de risc 
care ne interesează în relaţiile sociale şi de muncă. 

Varietatea riscurilor interne se reduce la două tipuri: tehnologice şi socio-
economice. Riscurile din cadrul celui de-al doilea tip sunt legate în primul rând 
de relaţiile sociale şi de muncă ale angajatorului cu angajaţii în domeniul 
recrutării, disponibilizării, promovării, productivităţii muncii, condiţiilor de 
muncă (programul de lucru), disciplinei muncii, salariilor, hărţuirii la locul de 
muncă, specificului locului de muncă etc. Un risc major apare atunci când un 
fost angajat care deţine informaţii despre companie, know-how, reţeaua de 
clienţi etc., poate slăbi poziţia competitivă a întreprinderii dacă se angajează la o 
companie concurentă. Evaluarea incorectă de către angajator a aşteptărilor şi a 
competenţelor angajatului este, de asemenea, un factor de risc. Strâns legată de 
acest tip de risc este şi neconcordanţa între contribuţia salariatului şi remune-
rarea lui. Un alt risc ţine de creşterea costurilor suplimentare (neprevăzute) 
pentru angajator, apărute ca urmare a creşterii impozitelor şi taxelor sau a 
nevoilor de formare profesională etc. 

Este evident că principalul risc al angajatului este determinat de pierderea 
venitului (salariul) şi a sănătăţii. Principalii factori de risc pentru pierderea 
salariului de către angajat sunt: insolvenţa angajatorului; evaluarea incorectă a 
contribuţiei sale la locul de muncă; incoerenţa formelor şi sistemelor de 
remunerare; atitudinea incorectă, chiar abuzivă a angajatorului faţă de angajat; 
schimbările pe piaţa muncii; posibila pierdere a capacităţii de muncă; posibila 
răspundere pentru cauzarea prejudiciului companiei; inflaţia etc. 

Riscul de accidentare şi morbiditate, în corelaţie cu atitudinea angajatului 
faţă de muncă, respectiv faţă de nivelul salariilor, reprezintă unul dintre cele 
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mai complexe fenomene sociale. Astfel poate fi determinat şi preţul sănătăţii 
lucrătorilor, ceea ce, implicit, ne va duce la aşa-numita teorie hedonistă a muncii 
[27]. Teoria în cauză permite evaluarea comportamentului angajatului în raport 
cu nivelul salariului, în funcţie de acceptarea/neacceptarea riscului de 
accidentare, precum şi evaluarea gradului de compromis al angajatorului. 
Astfel, în comportamentul angajatorului, incertitudinea şi riscul au devenit 
factori principali în luarea deciziilor manageriale legate de raporturile de muncă. 

Printre alte teorii care au avut o anumită influenţă asupra dezvoltării teoriei 
pieţei muncii pot fi numite şi: teoria relaţiilor industriale, teoriile motivării muncii, 
teoria umanizării muncii etc. Iar pentru o formalizare a unei teorii cât mai 
cuprinzătoare a pieţei muncii, este necesar de luat în considerare, în mod 
consecvent, toate aceste teorii economice moderne apărute în ultimele decenii. 
Aceste teorii oferă oportunităţi şi instrumente noi pentru analiza şi soluţionarea 
problemelor noi apărute pe piaţa muncii, aflată în continuă dezvoltare. 

1.5. Elementele definitorii ale pieţei muncii 

O bună funcţionare a pieţei muncii este asigurată prin menţinerea stării de 
echilibru între elementele ei definitorii şi anume oferta de muncă şi cererea de muncă. 
Starea de echilibru conduce la un proces durabil de dezvoltare a sistemului 
economic, inclusiv a pieţei muncii. Starea de echilibru pe piaţa muncii 
contribuie şi la o dezvoltare normală a acestor două elemente definitorii.  

Totodată, provocările care apar în formarea ofertei şi cererii de muncă pot 
conduce la compromiterea funcţionalităţii pieţei muncii, respectiv la reducerea 
nivelului ocupării şi a productivităţii muncii, precum şi la frânarea dezvoltării 
economice a ţării. În acest context, rolul autorităţilor publice, prin măsurile de 
intervenţie, constă nu doar în menţinerea echilibrului pe piaţa muncii, respectiv 
a nivelului înalt al ocupării, ci şi în stimularea procesului de formare a cererii şi 
ofertei de muncă. Din acest considerent, o analiză cât mai aprofundată a 
elementelor definitorii ale pieţei muncii, a conţinutului lor în noile condiţii 
economice, a factorilor specifici care contribuie la dezvoltarea lor, a riscurilor 
care pot apărea în formarea acestora, este utilă în formularea celor mai eficiente 
măsuri de intervenţie ale autorităţilor publice, necesare pentru stimularea unui 
proces durabil de formare a lor. 
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1.5.1. Cadrul general privind oferta de muncă  

În general, oferta de muncă exprimă volumul de resurse umane  disponibil 
într-o perioadă de timp pentru o anumită ţară, regiune sau localitate. Ea 
depinde în principal de caracteristicile naturale şi dobândite ale populaţiei 
potenţial active (structura şi rata de activitate a populaţiei, pe grupe de vârstă, 
pe sexe, categorii profesionale, niveluri de educaţie şi pregătire etc.), de 
comportamentele acesteia pe piaţa muncii, comportamente influenţate de 
factori de ordin cultural, psihologic, social etc. La nivel economic şi social, 
oferta de muncă este permanent influenţată de factori de natură demografică, 
economică şi social-instituţională. 

Oferta de muncă se manifestă în mod distinct la nivel individual, la nivel 
de ramură, precum şi la nivelul economiei naţionale. Din acest considerent, o 
analiză mai aprofundată a ofertei de muncă presupune descrierea acesteia la 
fiecare nivel în parte. 

Pe piaţa muncii, oferta de muncă se manifestă ca o sumă a ofertelor 
individuale de muncă ale persoanelor care doresc să fie angajate, în schimbul 
unui salariu determinat de forţele pieţei. Oferta individuală de muncă se 
manifestă puţin diferit comparativ cu oferta totală de muncă, fiind influenţată, în 
primul rând, de o serie de factori specifici, legaţi de personalitatea individului. 

 
Oferta individuală de muncă 
Prin oferta individuală de muncă se înţelege totalitatea capacităţilor fizice şi 

intelectuale pe care deţinătorul lor este în stare şi doreşte să le ofere în schimbul unei 
anumite remunerări, dedicând muncii timpul său liber. Luarea deciziei pentru 
prestarea serviciilor de muncă revine individului care face o alegere între cele două 
oportunităţi, valori de alternativă, aducându-i acestuia un anumit grad de utilitate: 

 venitul obţinut din munca prestată, cheltuit ulterior pentru procurarea 
anumitor utilităţi (bunuri şi servicii); 

 timpul liber (leisure), considerat drept utilitate, fiind folosit de individ 
pentru: odihnă, refacerea forţelor sale, distracţii, dezvoltarea sa 
multilaterală etc., care, de asemenea, contribuie la asigurarea unui 
anumit nivel al calităţii vieţii. 
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În acest fel, munca prestată de individ se manifestă ca oricare marfă din 
sistemul economiei de piaţă. Decizia individului privind volumul de muncă oferit 
pe piaţa muncii poate fi rezultatul unui compromis în alegerea dintre cele două 
„mărfuri”: timpul liber şi bunurile şi serviciile ce pot fi procurate cu salariul 
primit în schimbul muncii prestate. În funcţie de nevoile sale pur individuale, de 
resursele băneşti destinate fie întreţinerii sale şi a familiei, fie pentru procurarea 
altor utilităţi (bunuri de consum îndelungat, distracţii, odihnă, etc.), de 
disponibilităţile de venit obţinute din alte surse (dividende, dobânzi, rente, 
remitenţe etc.), precum şi în funcţie de nivelul salariului propus pe piaţa muncii, 
individul ia decizia privind volumul de muncă pe care urmează să o presteze. 

Comportamentul individului pe piaţa muncii este determinat de faptul că 
acesta este în acelaşi timp producător (lucrător) şi consumator. Odată cu 
creşterea nivelului salariului, individul este predispus să presteze pe piaţă o 
cantitate mai mare de muncă (ea fiind măsurată, de regulă, în ore de muncă). 
Însă, în acelaşi timp, din cauza oboselii şi plictiselii (creşterea nivelului salariului 
presupune şi creşterea intensităţii muncii), va creşte şi cererea faţă de timpul 
liber, ceea ce conduce la creşterea preţului acestuia. Economiştii neoclasici 
vorbesc în acest caz despre creşterea dezutilităţii marginale a muncii. 

Comportamentul individului pe piaţa muncii este determinat nu atât de 
maximizarea venitului lui, cât de maximizarea utilităţii. În acest context, o alegere 
optimă între timp de muncă şi timp liber îi va aduce un nivel maxim de utilitate 
doar în punctul de tangenţă dintre curba de indiferenţă  timp liber – timp de 
muncă şi nivelul salariului orar oferit de angajator, care va reprezenta aşa-numita 
linie bugetară în modelul ofertei individuale de muncă. Trebuie menţionat faptul 
că această combinaţie optimă dintre volumul de muncă şi timpul liber depinde, 
în cea mai mare măsură, şi de preferinţele subiective ale individului, iar totalitatea 
punctelor de tangenţă dintre curbele de indiferenţă şi liniile bugetare vor forma 
curba ofertei individuale de muncă. 

Astfel, putem conchide că decizia indivizilor de a-şi vinde serviciile de 
muncă este determinată de trei variabile, şi anume: 

1) timpul limitat al zilei pe care individul îl repartizează între muncă şi 
timp liber, exprimată în unităţi de timp (24 de ore); 

2) nivelul salariului orar care determină puterea de cumpărare a 
individului;  
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3) gradul de bunăstare de care dispune individul. 
Interacţiunea acestor variabile determină 

curba ofertei individuale de muncă, care are 
o alură specifică. Fiind crescătoare, dintr-un 
moment anumit devine descrescătoare, în 
funcţie de creşterea nivelului salariului pe 
oră. În punctul de cotitură al curbei ofertei 
individuale de muncă, o unitate de timp liber 
devine mai scumpă decât salariul oferit 
pentru o unitate de timp de muncă. Salariatul 
ajunge la concluzia că pentru maximizarea utilităţii sale ar fi mai oportun să 
acorde mai multă atenţie timpului liber necesar pentru refacerea capacităţilor 
sale de muncă decât muncii.  

În acest mod, creşterea salariului influenţează oferta individuală de muncă 
prin: 

 efectul de substituţie – când creşterea salariului conduce la creşterea 
preţului muncii ceea ce stimulează înlocuirea timpului liber cu timpul de 
muncă; 

 efectul de venit – creşterea salariului conduce la diminuarea numărului de 
ore lucrate în favoarea creşterii numărului de ore de timp liber. Creşterea 
salariului contribuie la creşterea bunăstării individului, care, la rândul ei, 
conduce la o tendinţă de a consuma mai multe mărfuri de calitate 
superioară şi mai puţine mărfuri de calitate inferioară. Or, timpul liber 
poate fi considerat drept o marfă de calitate superioară. Prin urmare, 
creşterea salariului, la un anumit moment, va conduce la creşterea cererii 
individului faţă de timpul liber în detrimentul timpului de muncă.  

Trebuie menţionat faptul că decizia privind numărul optim de ore de 
muncă prestate de lucrător depinde în mare măsură de mărimea venitului net al 
lucrătorului, venit format din salariul net şi alte forme de venit ce nu provin din 
muncă, cum ar fi: dividendele, dobânda, chiriile, moştenirea etc. Cu cât 
ponderea celorlalte forme de venit este mai mare, cu atât efectul de venit va fi 
mai mare şi oferta individuală de muncă va fi în descreştere. Cu cât ponderea 
salariului va fi mai mare în totalul venitului disponibil al lucrătorului, iar 
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valoarea lui este aproape de minimul de trai decent, cu atât mai pronunţat va fi 
efectul de substituţie care va determina creşterea ofertei individuale de muncă. 
O asemenea analiză ar fi relevantă pentru găsirea unor explicaţii ale nivelului 
extrem de mic al ocupării forţei de muncă din RM. 

Oferta individuală de muncă depinde şi de alţi factori de ordin subiectiv 
sau obiectiv, cum ar fi: tradiţiile şi religia; imposibilitatea găsirii unui loc de 
muncă atractiv ce i-ar asigura individului un salariu suficient de mare pentru 
menţinerea unui standard de viaţă acceptabil; presiunea fiscală; beneficiile 
oferite de politica socială promovată de stat etc. Oferta individuală de muncă 
mai este influenţată şi de oportunităţile de obţinere a unor venituri salariale mai 
mari pentru acelaşi volum de muncă pe alte pieţe ale muncii (peste hotarele 
ţării) pe care lucrătorii pot uşor pătrunde în prezent, în contextul reducerii 
costurilor migraţiei internaţionale de muncă şi al intensificării proceselor 
migraţioniste.  

Totodată, oferta individuală de muncă poate fi influenţată şi de condiţiile 
existente la locul de muncă, precum şi de factori de ordin personal (vârsta, 
gradul de calificare) sau familial (activităţile de menaj, educarea copiilor etc.). 

În ultimii ani, economiştii fac referinţă la un fenomen economic nou, care 
de asemenea poate avea repercusiuni asupra reducerii ofertei individuale de 
muncă, şi anume capcana veniturilor medii (Middle income trap)1. O capcană a 
veniturilor medii apare în situaţia în care autorităţile publice au facilitat 
creşterea rapidă a veniturilor până la un nivel mediu în comparaţie cu cele din 
alte ţări. Acest fapt conduce la o încetinire a creşterii economice, respectiv a 
competitivităţii, comparativ cu alte ţări care dispun de: un potenţial uman mai 
calificat, un nivel mai înalt al productivităţii muncii, o economie mai inovativă 
şi competitivă. Pe măsură ce salariile cresc, are loc şi creşterea costurilor de 
producţie, iar producătorii se găsesc adesea în imposibilitatea de a concura pe 
pieţele de export cu alte ţări, ale căror mărfuri au costuri de producţie mai mici. 

                                                             
1 Termenul a fost inventat de economiştii Indermit Gill și Homi Kharas în 2006, când lucrau la 

strategiile de bază pentru economia Asiei de Est. Middle income trap este un fenomen nou şi a fost 
menționat pentru prima dată, în 2007, în Raportul Băncii Mondiale al lui Gill și Kharas „An East 
Asian Renaissance: Ideas for Economic Growth”, https://openknowledge. worldbank.org/ 
bitstream/handle/10986/6798/399860REPLACEM1601OFFICAL0USE0ONLY1.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y 

https://openknowledge.
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De obicei, ţările cuprinse în capcana veniturilor medii se caracterizează prin: 
nivel scăzut al investiţiilor; creştere lentă a nivelului de producţie; grad de industrializare 
inferior; o piaţă a muncii subdezvoltată (capacitatea redusă de creare a noilor locuri 
de muncă şi de creştere a oportunităţilor de angajare). O astfel de capcană a 
venitului mediu este caracteristică ţărilor cu o economie în tranziţie la 
economia de piaţă, cum este şi economia RM. 

Analiza modului în care se schimbă oferta individuală de muncă sub 
influenţa diferiţilor factori are o importanţă deosebită pentru autorităţile 
publice în procesul elaborării şi promovării politicilor de ocupare a forţei de 
muncă. Trebuie subliniat că, spre deosebire de ceilalţi factori de producţie 
pentru care avantajele monetare sunt cele urmărite prioritar de proprietarii lor, 
în cazul factorului muncă avantajele nonmonetare au o influenţă mai mare 
asupra deciziei de a munci, deci asupra mărimii ofertei individuale de muncă. 

 
Oferta de muncă la nivel de ramură 
Spre deosebire de oferta individuală de muncă, a cărei curbă se răsuceşte 

spre stânga în momentul în care efectul de venit depăşeşte efectul de 
substituţie, oferta de muncă la nivel de ramură (pentru un anumit segment al 
pieţei muncii) se prezintă ca o curbă pozitiv crescătoare în funcţie de salariu. 
Caracterul crescător al ofertei de muncă la nivel de ramură este determinat de 
faptul că durata limitată a zilei de muncă, caracteristică modelului ofertei 
individuale de muncă, lipseşte, iar creşterea nivelului salariului determină 
creşterea atractivităţii acestui segment al pieţei muncii pentru potenţialii 
angajaţi. Respectiv, multe persoane ocupate în domenii de activitate înrudite, 
dar cu un nivel de salarizare mai mic, sau aflate în proces de formare 
profesională, sunt dispuse să desfăşoare o activitate de muncă pe acest segment 
care le asigură un salariu sporit, mărind astfel oferta de muncă la nivel de 
ramură. Dacă nivelul de calificare solicitat de o oarecare activitate de muncă 
poate fi realizat în termen scurt, creşterea salariului ca urmare a sporirii cererii de 
muncă va determina, la rândul ei, o creştere a ofertei de muncă. 

Teoria segmentării pieţei muncii care descrie comportamentul ofertei de 
muncă la nivel de ramură sugerează existenţa unor bariere „virtuale” între 
segmentele de pe piaţa muncii, determinate de: specificul activităţii de muncă, 
gradul de complexitate a muncii, nivelul de calificare a potenţialilor angajaţi pe 
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fiecare segment al pieţei muncii. Aceste bariere restricţionează aşa-numita mobi-
litate profesională, adică deplasarea lucrătorilor de pe un segment al pieţei muncii pe 
altul, în funcţie de creşterea salariului. Astfel, oferta de muncă nu poate răspunde 
cu promptitudine la creşterea cererii de muncă, din cauza timpului necesar 
pentru obţinerea calificărilor speciale. Totodată, reducerea cererii de muncă nu 
va genera scăderea relativă a salariului, dar poate genera şomaj.  

Un instrument relevant de analiză, utilizat în studierea ofertei de muncă la 
nivel de ramură, este elasticitatea ofertei de muncă. În cazul dat, gradul de 
elasticitate indică gradul de sensibilitate al ofertei de muncă la modificarea 
salariului şi este influenţat de nivelul de pregătire profesională solicitat de 
fiecare domeniu de activitate. De fapt, gradul de elasticitate al ofertei de muncă 
determină mărimea „barierelor” între segmentele pieţei muncii, respectiv 
posibilitatea de deplasare de pe un segment al pieţei muncii pe altul, în 
contextul creşterii atractivităţii acestuia. Astfel, pe pieţele corespunzătoare 
activităţilor care necesită un nivel înalt de calificare (medici, cadre didactice, 
ingineri, funcţionari publici etc.), oferta de muncă este inelastică faţă de salariu, 
nu doar pe termen scurt, ci şi pe termen lung, adică este mai puţin sensibilă la 
modificările salariale. Drept urmare, pătrunderea pe acest segment, dar şi 
părăsirea acestuia, este mai dificilă. 

În afară de aceasta, există alţi factori – condiţiile grele, riscante sau 
dezagreabile de muncă, informaţia incompletă pe piaţa muncii (privind locurile 
de muncă vacante) şi slaba mobilitate geografică – care pot influenţa puternic 
elasticitatea ofertei de muncă la nivel de ramură sau domeniu de activitate şi, 
prin urmare, mobilitatea profesională. 

 
Oferta totală de muncă 
Oferta totală de muncă (oferta de muncă la nivelul economiei naţionale) se 

apreciază ca fiind totalitatea ofertelor individuale de muncă ale persoanelor 
capabile şi dornice de a ocupa un loc de muncă la un anumit nivel de salarizare. 
Oferta totală de muncă reprezintă o categorie utilizată, de regulă, la nivelul 
economiei naţionale, în special, în diverse studii de analiză economică şi 
documente de politici de dezvoltare sau ocupare a forţei de muncă. Oferta 
totală de muncă poate fi măsurată fie în persoane, fie în ore de muncă prestate. 
Respectiv, oferta totală de muncă poate spori odată cu creşterea numărului de 
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ore pe care lucrătorii doresc să le presteze suplimentar la aceleaşi locuri de 
muncă sau în afara acestora, reducând astfel volumul de muncă solicitat de 
angajatori (cererea de muncă).  

Deşi oferta totală de muncă nu este omogenă din punctul de vedere al 
pregătirii profesionale şi al nivelului de calificare, iar locurile de muncă cărora li 
se adresează prezintă avantaje şi dezavantaje nonfinanciare diferite, aprecierea 
nivelului acesteia prin prisma numărului de ore lucrate anual scoate în evidenţă 
o serie de aspecte deosebit de interesante asupra modului de funcţionare a 
pieţei muncii şi a echilibrului său. Spre deosebire de oferta individuală de 
muncă sau oferta de muncă la nivel de ramură, care prezintă diferite grade de 
elasticitate faţă de salariu, oferta totală de muncă, apreciată în fond ca 
totalitatea timpului de muncă utilizat la nivel naţional, tinde să fie cu atât mai 
elastică cu cât ponderea populaţiei active în totalul potenţialului uman este mai 
mare. 

În general, curba ofertei totale de muncă poate fi divizată în trei segmente, 
în funcţie de modul de ajustare a acesteia la modificările cererii de muncă.  

Astfel, distingem „segmentul orizontal” sau aşa-numitul segment keynesian, 
care se caracterizează printr-un echilibru de subutilizare a forţei de muncă [1]. Acest 
segment presupune existenţa unui şomaj involuntar pe piaţa muncii, iar 
ajustarea ofertei totale de muncă la creşterea cererii de muncă are loc pe 
orizontală, adică prin absorbţia populaţiei neocupate disponibile pe piaţa 
muncii fără vreo creştere a nivelului salariului. Respectiv, acest segment se 
caracterizează printr-o elasticitate perfectă, adică creşterea ofertei de muncă 
poate avea loc şi fără creşterea nivelului salariului sau o creştere neînsemnată a 
salariului.  

Cel de al doilea segment, „segmentul vertical” sau cel neoclasic, care se caracte-
rizează printr-o situaţie de ocupare deplină, presupune ajustarea ofertei totale de 
muncă la creşterea cererii de muncă „pe verticală”, adică prin creşterea 
nivelului salariilor. În condiţiile de ocupare deplină, forţa de muncă solicitată de 
angajatori, ca urmare a creşterii cererii de muncă, nu este absorbită din 
rezervele existente pe piaţa muncii, dar este atrasă de la alte companii, prin 
oferirea unor condiţii de angajare mai avantajoase. În situaţia în care toţi 
angajatorii procedează la fel, o creştere a nivelului ocupării nu are loc. În 
schimb, are loc o creştere continuă a salariilor pe piaţa muncii. Segmentul dat 
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se caracterizează printr-o rigiditate maximă, inelasticitate perfectă, iar deficitul 
de forţă de muncă pe piaţa muncii poate genera procese inflaţioniste necon-
trolate.  

Cel de al treilea segment, segmentul intermediar, care uneşte segmentul 
orizontal cu cel vertical al ofertei totale de muncă, presupune ajustarea ofertei 
de muncă la creşterea cererii de muncă, prin creşterea simultană a nivelului 
ocupării şi a nivelului salariului. 

Analiza ofertei totale de muncă prin prisma acestui model compus din 
trei segmente este utilă pentru: 

 formularea şi promovarea politicilor de ocupare a forţei de muncă; 
 determinarea nivelului optim al ocupării pentru o situaţie economică 

concretă; 
 identificarea rezervelor de creştere a ofertei totale de muncă în 

procesul de ajustare a acesteia la creşterea cererii de muncă, în 
situaţia în care oferta totală de muncă se apropie de ocuparea 
deplină, situaţie destul de răspândită în economiile dezvoltate.  

Toate solicitările de forţă de muncă suplimentară sunt satisfăcute ca 
urmare a mobilităţii forţei de muncă (naturală, teritorială, profesională). Aceste 
rezerve sunt găsite, de regulă, din rândul populaţiei în afara forţei de muncă: tine-
retul studios angajat în câmpul muncii în regim parţial de muncă, pensionarii, 
pentru care sunt dezvoltate măsuri de îmbătrânire activă, femeile casnice, 
imigranţii de muncă etc.  

Pornind de la faptul că o mobilitate a forţei de muncă se petrece într-o 
perioadă relativ lungă de timp, fiind influenţată de factori de ordin demografic, 
social sau de progresul tehnic şi ştiinţific, iar oferta totală de muncă se prezintă 
perfect elastică - în funcţie de nivelul salariului pe economie -, care se 
transformă uşor în perfect inelastică dacă este ocupată aproape în întregime, o 
situaţie extrem de indezirabilă pentru sistemul economic (pentru că poate 
genera procese inflaţioniste şi dezechilibra întregul sistem economic), auto-
rităţile publice, în promovarea politicilor de ocupare, tind să evite o asemenea 
circumstanţă, iar ocuparea deplină, obiectiv al oricărei politici de ocupare să 
permită prezenţa unui nivel al şomajului, aşa-numitul şomaj natural sau voluntar, 
acceptabil pentru conjunctura economică existentă. 
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Indicatorul principal utilizat în evaluarea ofertei totale de muncă reprezintă 
populaţia economic activă, adică totalitatea persoanelor apte de muncă prezente pe 
piaţa muncii. Cu toate acestea, oferta totală de muncă poate fi identificată şi cu 
potenţialul uman al ţării (cu toate că această noţiune are un conţinut mult mai 
larg2), care poate fi analizat atât sub aspect cantitativ (din punctul de vedere al 
proceselor demografice), cât şi calitativ (din punctul de vedere al calităţii 
capitalului uman existent), în special atunci când autorităţile publice sunt 
interesate să identifice noi rezerve pentru creşterea ofertei de muncă. 

Aşadar, în procesul evaluării ocupării forţei de muncă şi formulării 
măsurilor de politici de ocupare, putem constata că ar fi binevenită luarea în 
considerare a tuturor tipurilor de ofertă de muncă. Prin completarea acestor 
evaluări şi documente de politici publice cu aspecte ce ţin de oferta individuală 
de muncă sau oferta la nivel de ramură, s-ar putea scoate în evidenţă unele 
aspecte de ordin cultural, comportamental sau conjunctural care stau la baza 
fragilităţii şi vulnerabilităţii mecanismului de funcţionare a pieţei muncii. 
Aceasta ar conduce realmente la creşterea eficienţei măsurilor politicilor de 
ocupare promovate de autorităţile publice. 

1.5.2. Cererea de muncă – derivată a cererii de bunuri şi servicii 

Cererea de muncă cuprinde ansamblul relaţiilor dintre actorii sociali de pe 
piaţa muncii (angajatori şi angajaţi) privind volumul şi structura forţei de muncă 
pe meserii, niveluri de calificare, specializări, atât pentru o ramură a economiei 
naţionale cât şi pe ansamblul acesteia, solicitată în procesul de producţie. Între 
cererea de muncă şi nevoia de muncă există o legătură strânsă, caracterizată 
prin faptul că cererea de muncă este forma principală de concretizare a nevoii 
de muncă. O condiţie esenţială pentru ca nevoia de muncă să fie considerată 
cerere de muncă constă în salarizarea acesteia. Prin urmare, cererea de muncă 
se defineşte ca fiind nevoia de muncă salariată care se formează la un moment dat 
într-o economie de piaţă. 

În linii generale, cererea de muncă reprezintă numărul persoanelor pe care 
companiile doresc să le angajeze în procesul de producţie, într-o perioadă de 
                                                             
2 Potenţialul uman reprezintă totalitatea posibilităţilor de prestare a serviciilor de muncă atât ale 

unui lucrător, ale unui grup de lucrători, cât şi ale societăţii în întregime. 
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timp, la un salariu determinat. Cererea de muncă poate fi reprezentată şi prin 
numărul de ore de muncă solicitate de companii în procesul de producţie la un 
salariu determinat. Această concretizare metodologică va ajuta ulterior la 
alegerea corectă a indicatorilor statistici pentru estimarea cantitativă şi calitativă 
a cererii de muncă din RM în condiţiile de flexibilizare a pieţei muncii. 

Grafic, cererea de muncă reprezintă o curbă pozitiv descrescătoare în 
funcţie de salariu, asemenea curbelor cererilor bunurilor de consum şi ale altor 
factori de producţie. Cererea de muncă este considerată o cerere derivată, care 
depinde nu doar de nivelul salariului, ci şi de volumul de producţie fabricat de 
această muncă, precum şi de cererea acestuia pe piaţa respectivului bun. Gradul 
de elasticitate al cererii de muncă în funcţie de salariu depinde de poziţia 
firmelor pe piaţa bunurilor de consum şi pe piaţa muncii, respectiv dacă ele 
adoptă preţurile şi salariile determinate de forţele pieţei sau au putere de 
monopol sau monopson. Condiţiile în care funcţionează economia de piaţă 
sunt deci în măsură să influenţeze nivelul cererii de muncă al unei companii. 

Analiza cererii de muncă porneşte de la teoria comportamentului producătorului, 
care utilizează, de regulă, în calitate de instrument de analiză funcţia de producţie – 
relaţia dintre cantitatea produsă a unui bun economic (output) şi cantităţile de 
factori de producţie utilizaţi în producerea sa (input), iar combinarea optimă a 
acestora (muncă (L) şi capital (K)) ar asigura un volum maxim de producţie 
(Q): Q = F (L,K) --> max. 

Totuşi, în marea majoritate, companiile operează în economia de piaţă 
urmărind maximizarea profitului, ceea ce implică alegerea celei mai rentabile 
combinaţii între factorii de producţie care asigură nu atât maximizarea 
volumului de producţie, cât maximizarea veniturilor din realizarea acestei 
producţii cu costuri minime. Alegerea optimă este determinată prin utilizarea 
ratei tehnice de substituţie a factorilor de producţie, care trebuie să egaleze raportul 
dintre preţ şi factorii utilizaţi. Peste nivelul optim al producţiei, orice antrenare 
de adăugare a factorului variabil la un anumit stadiu tehnologic determină 
reducerea productivităţii marginale a muncii şi, implicit, reducerea indicatorilor 
economici (legea randamentelor descrescătoare). 

Considerând munca un factor variabil, în condiţiile perioadei de scurtă 
durată, angajarea fiecărei unităţi de muncă suplimentare (oră de muncă sau 
lucrător) contribuie la creşterea cheltuielilor de producţie. Prin urmare, 
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angajarea suplimentară a unui lucrător este eficientă numai atunci când venitul 
obţinut în urma acestei angajări suplimentare nu este mai mic decât cheltuielile 
salariale făcute de companie pentru această angajare suplimentară. Dacă venitul 
obţinut de companie în urma măririi cantităţii de muncă utilizate cu o unitate – 
venitul marginal al muncii – este mai mare sau egal cu salariul unei unităţi de 
muncă, aceasta poate să-şi permită angajări suplimentare. Venitul marginal al 
muncii scade odată cu creşterea volumului de muncă sub influenţa legii 
randamentelor descrescătoare. Prin urmare, independent de preţul fix, stabilit 
de piaţă, curba venitului marginal al muncii va descreşte. 

Teoria productivităţii marginale a muncii, în baza căreia sunt definite venitul 
marginal al muncii şi costurile marginale ale muncii se utilizează la determinarea 
necesarului optim de personal al companiei. Oricare ar fi natura pieţei, 
compania va angaja forţă de muncă doar în măsura în care venitul marginal al 
muncii este mai mare decât nivelul salariului (care poate fi considerat drept cost 
marginal al muncii). În caz contrar, condiţia de maximizare a profitului nu se 
îndeplineşte, iar compania este nevoită să disponibilizeze o parte din lucrători. 

Într-o perioadă de lungă durată, când ambii factori de producţie sunt 
variabili, problema optimizării angajării forţei de muncă devine mai complicată, 
deoarece variaţia preţului şi a cantităţii unui factor poate influenţa cererea altor 
factori de producţie. În condiţiile în care compania utilizează munca şi capitalul 
ca factori de producţie, se observă că variaţia volumului de capital utilizat în 
procesul de producţie introduce anumite schimbări în comportamentul 
companiei referitor la angajarea personalului. Într-o perioadă îndelungată, 
introducerea în procesul de producţie a unui volum suplimentar de capital va 
determina o creştere a elasticităţii cererii de muncă. Deci, o influenţă decisivă 
asupra elasticităţii cererii de muncă o are creşterea stocului de capital fix, 
utilizat pentru crearea noilor locuri de muncă. 

La nivel de companie, volumul cererii de muncă este concretizat fie în 
necesarul de personal, fie în nevoia de ore lucrate, în cazul când durata zilei de 
muncă nu este reglementată printr-un suport legislativ. Cu toate acestea, în 
documentele de planificare strategică a activităţii companiei, volumul cererii de 
muncă este determinat de necesarul de personal, reprezentat prin totalitatea 
capacităţii de muncă solicitată la un moment dat, într-o anumită cantitate, 
structură profesională şi nivel de calificare, care acoperă cât mai deplin 
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necesitatea de muncă şi obţinerea unui efect util maxim, în funcţie de: 
înzestrarea tehnică, organizarea producţiei şi a muncii, durata zilei de muncă, 
productivitatea muncii etc.  

În procesul de identificare a necesarului de personal în cadrul întreprin-
derii, un rol deosebit revine subdiviziunii de resurse umane care trebuie să 
anticipeze necesar de personal atât pe termen scurt, cât şi pe termen lung. 
Strategia în domeniul necesarului de resurse umane a companiilor, fiind 
deosebit de complexă, include o multitudine de componente, inseparabile 
unele de altele, printre care: 

 estimarea necesarului de resurse umane în toată amploarea şi 
mobilitatea sa, pe ansamblul economiei naţionale, pe sectoare de 
activitate, ramuri şi subramuri până la nivelul agenţilor economici; 

 evaluarea aşteptărilor de la sistemul de învăţământ, adică a căilor, 
mijloacelor şi formelor adecvate de formare profesională, de 
recalificare şi de creştere a nivelului de calificare etc.; 

 elaborarea unor criterii şi reglementări juridice care să asigure o 
utilizare cât mai deplină şi cât mai eficientă a resurselor umane; 

 stabilirea unui sistem de stimulente materiale pentru salariaţi, în 
vederea valorificării cât mai eficiente a potenţialului uman existent, 
precum şi a dezvoltării lui. 

Pentru determinarea necesarului de resurse umane, companiile trebuie să 
ţină seama de o multitudine de elemente legate de mediul concurenţial, evoluţia 
pieţelor bunurilor şi serviciilor, schimbările tehnologice etc. Toate acestea 
impun luarea în consideraţie a unor elemente cum ar fi: evoluţia ramurii şi a 
domeniului de activitate la nivel naţional în care activează compania, precum şi 
clienţii acestora; situaţia economică a companiilor concurente; politicile 
comerciale pe termen scurt, mediu şi lung; gradul de incertitudine în evoluţia 
vânzărilor, precum şi a mediului înconjurător; politica investiţională a compa-
niei etc. În afară de acestea, trebuie luate în consideraţie evoluţia probabilă a 
productivităţii muncii, costurile de menţinere a forţei de muncă etc. 

O problemă deosebit de importantă pentru companie o reprezintă asigu-
rarea unei corelaţii corespunzătoare între necesarul de resurse umane stabilit 
pentru o anumită perioadă de timp şi efectivele de personal existente.  
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Menţinerea unui excedent de personal reprezintă o sursă de costuri supli-
mentare generate de plăţi salariale care nu au o corespondenţă cu munca 
prestată. Deficitul de angajaţi conduce la pierderi de producţie şi implicit la 
pierderi de profit. Drept urmare, pentru a se evita excedentele şi deficitele de 
resurse umane, politica de utilizare a resurselor umane trebuie să se 
caracterizeze prin aplicarea diverselor forme flexibile de angajare care să-i 
permită asigurarea unei marje de siguranţă. În acest sens, atunci când prevede 
necesităţile de resurse umane şi stabileşte dimensiunile angajărilor de noi 
persoane, compania trebuie să ţină seama şi de eventuale reduceri de personal. 

La nivel de ramură sau domeniu de activitate, cererea de muncă reprezintă 
suma cererilor individuale de muncă pentru segmentul dat al pieţei muncii. 
Totodată, mecanismul pieţei muncii impune anumite trăsături specifice în 
procedura de agregare a cererilor individuale de muncă. Forţa de muncă de 
aceeaşi calificare şi specialitate poate fi angajată în diferite ramuri ale economiei 
naţionale, care, la rândul lor, impun deţinătorilor de forţă de muncă diferite 
condiţii de angajare şi de salarizare. În acest context, pentru determinarea 
cererii de muncă aferentă unui domeniu de activitate se impune calcularea 
cererii de muncă a acestui segment al pieţei muncii pentru fiecare ramură a 
economiei naţionale. Cererile respective de muncă se însumează, formând 
cererea de muncă a unui domeniu de activitate. 

La nivel naţional, cererea totală de muncă este văzută ca o totalitate a 
cererilor individuale de muncă ale companiilor şi se corelează strâns cu oferta 
totală de muncă, influenţându-se reciproc. Din acest considerent, fluctuaţiile 
din economia naţională influenţează decisiv volumul şi structura cererii de 
muncă, prin modificarea acesteia în acelaşi sens (reieşind din caracterul derivat 
al pieţei muncii faţă de piaţa bunurilor şi serviciilor). Capacitatea de producţie, 
tehnologiile utilizate şi gradul de dotare tehnică afectează nivelul cererii, atât la 
nivelul companiei cât şi la nivelul economiei naţionale. Atât rata de economisire 
cât şi rata dobânzii pot influenţa puternic cererea de muncă, prin intermediul 
investiţiilor avansate în procesul de producţie, creatoare de noi locuri de 
muncă. Alţi factori care influenţează comportamentul cererii de muncă sunt cei 
de ordin demografic, social şi psihologic. 

În calitate de indicator ce măsoară cererea de muncă atât la nivelul microeco-
nomic cât şi la cel macroeconomic este considerat numărul locurilor de muncă ocupate 



75 

sau vacante. Se consideră că, într-o perioadă îndelungată, locurile de muncă 
vacante vor fi ocupate sau lichidate. Prin urmare, indicatorul cererii de muncă ar fi 
populaţia ocupată – cererea de muncă satisfăcută. Cu toate acestea, în Republica 
Moldova, analiza cererii de muncă se face şi cu ajutorul altor indicatori, cum ar fi: 
numărul salariaţilor; numărul salariaţilor angajaţi în întreprinderile mici şi mijlocii; mobilitatea 
salariaţilor; numărul de noi locuri de muncă; numărul locurilor de muncă vacante etc. 

Locurile de muncă pot apărea atât la nivelul companiei prin angajări de 
personal, cât şi prin activităţi pe cont propriu – autoocuparea. Deşi în economia de 
piaţă o parte a populaţiei active este ocupată şi în activitatea pe cont propriu, totuşi, 
cea mai mare oportunitate pentru obţinerea unui venit din muncă o oferă cererea 
de muncă a companiilor. Prin urmare, creşterea cererii de muncă, adică creşterea 
numărului locurilor de muncă presupune, în primul rând, un proces investiţional activ 
al companiei, orientat spre crearea de noi locuri de muncă. Totodată, nu trebuie 
omis spiritul antreprenorial, generator de noi afaceri şi de întreprinderi mici şi 
mijlocii, care poate fi considerat o sursă importantă pentru creşterea numărului 
locurilor de muncă, şi, prin urmare, a cererii de muncă. 

1.5.3. Salariul – element definitoriu al pieţei muncii 

În sensul cel mai larg, salariul reprezintă costul muncii, preţul pe care îl 
plăteşte întreprinzătorul pentru folosirea unui anumit volum de muncă, 
calificată sau necalificată, simplă sau complexă, excedentară sau deficitară etc. 
În acelaşi timp, termenul de salariu conţine şi sensul de venit al unei persoane 
care nu munceşte pentru sine (pe cont propriu) ci pentru altcineva, faţă de care 
este dependent juridic sau economic, prestând astfel, serviciile de muncă. Din 
acest considerent, salariul reprezintă un obiect de studiu în cercetările axate atât 
pe analiza eficienţei economice a activităţii întreprinderilor, cât şi pe cele ale creşterii 
nivelului de trai al populaţiei. Această abordare dublă a salariului impune 
autorităţilor publice să promoveze politici de salarizare cât mai atente şi coerente, 
astfel încât să nu compromită echilibrul social şi perspectivele de dezvoltare 
economică durabilă a ţării.  

În condiţiile economiei de piaţă, care se caracterizează printr-o diversitate 
mare a surselor de venit ale populaţiei, salariul reprezintă principala formă de 
venit necesar pentru asigurarea unui trai decent al populaţiei. Totodată, salariul 
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reprezintă acel venit care mobilizează cel mai eficient resursele umane 
disponibile în activitatea economică. 

Trebuie luat în considerare faptul că salariul reprezintă preţul de echilibru pe 
piaţa muncii, care este totodată şi un indicator important de estimare a 
funcţionalităţii sistemului economic. Nu în zadar autorităţile publice din diverse 
ţări tind să menţină ponderea salariului în calitate de venit al principalului factor 
de producţie, în totalul veniturilor disponibile ale populaţiei, la un nivel de circa 
60-80%. O creştere a ponderii salariului în totalul veniturilor disponibile ale 
populaţiei contribuie şi la creşterea nivelului ocupării, precum şi la creşterea 
durabilă a productivităţii muncii şi a competitivităţii economice. Creşterea 
ponderii salariului în totalul veniturilor disponibile ale populaţiei contribuie şi la 
creşterea volumului resurselor necesare pentru sistemul de protecţie socială din 
ţară. Or, mărimea prestaţiilor sociale de care beneficiază grupurile vulnerabile 
ale populaţiei depind puternic de contribuţiile pe care lucrătorii le alocă în 
bugetul asigurărilor sociale. În acelaşi timp, mărimea salariului trebuie să coreleze cu 
nivelul productivităţii muncii. Orice creştere nejustificată a salariului poate conduce 
la procese inflaţioniste necontrolate. 

Pentru ca o economie de piaţă să fie funcţională, salariul trebuie să 
îndeplinească trei funcţii: 

 funcţia de reproducere – presupune că salariul nu poate fi mai mic 
decât un anumit minim, numit de subzistenţă, determinat pentru 
economia naţională sau pentru fiecare categorie profesională, necesar 
pentru reproducerea lucrătorului şi întreţinerea familiei lui. Discre-
ditarea acestei funcţii conduce, pe de o parte, la creşterea nivelului 
sărăciei, iar pe de altă parte, la exodul masiv al populaţiei apte de muncă 
şi, respectiv, la reducerea nivelului ocupării. Această funcţie ţine în 
special de negocierea şi stabilirea salariului minim pe economie. În acest 
context, analizând această funcţie a salariului, trebuie luat în consi-
deraţie nu doar mărimea salariului nominal, dar şi a celui real, care 
determină capacitatea de cumpărare a salariului nominal şi, respectiv, a 
nivelului de bunăstare a lucrătorilor; 

 funcţia de motivare – presupune respectarea principiului „pentru o 
muncă egală un salariu egal”. Această funcţie contribuie la asigurarea 
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justiţiei sociale în procesul repartiţiei economice. Orice abuz din partea 
angajatorilor sau orice formă de discriminare conduce la afectarea 
puternică a motivării muncii şi, respectiv, la înrăutăţirea atitudinii 
lucrătorilor faţă de muncă şi la diminuarea productivităţii muncii. În 
această situaţie, autorităţile publice şi angajatorii ar trebui să atragă o 
atenţie mai mare asupra perfecţionării continue a cadrului legislativ al 
pieţei muncii, precum şi a sistemului de normare a muncii; 

 funcţia de stimulare a creşterii economice – se bazează pe ideea că o 
creştere continuă a salariilor conduce la creşterea consumului propriu, 
acesta din urmă stimulând creşterea cererii de consum şi, prin urmare, 
creşterea economică. Totodată, trebuie menţionat faptul că orice creştere a 
salariilor trebuie făcută în corelare cu creşterea productivităţii muncii. 
Nerespectarea acestei corelaţii poate conduce la procese inflaţioniste. 

Astfel, autorităţile publice, în procesul de promovare a politicilor aferente 
veniturilor şi salarizării, trebuie să atragă atenţie respectării acestor trei funcţii. 
Nerespectarea lor pot „contribui” esenţial la: degradarea situaţiei pieţei muncii, 
reducerea nivelului ocupării şi frânarea dezvoltării economice a ţării.  

Analizând salariile din RM în comparaţie cu cele practicate în ţările vecine 
se poate constata că acestea sunt extrem de mici. Menţinerea nivelului scăzut al 
salariilor este o moştenire a economiei socialiste, care era însoţită şi cu 
obligativitatea prestării serviciilor de muncă. Cu toate că în economia socialistă 
salariul mic era compensat cu o politică drastică de reglementare a preţurilor, 
iar fiecare lucrător, pe lângă acest modest venit, beneficia gratuit de o gamă 
largă de servicii sociale - asistenţă medicală, grădiniţe de copii, tichete de 
odihnă, spaţiu locativ etc. -, nivelul scăzut al salariilor, precum şi o egalizare 
relativă a lor prin diferite măsuri de plafonare au provocat o demotivare a 
muncii lucrătorilor, ceea ce a condus la o scădere a productivităţii muncii în 
toate ramurile economiei naţionale.  

Se poate conchide că, în condiţiile contemporane, nivelul scăzut al 
salariilor reprezintă: 

 un impediment semnificativ al creşterii economice, deoarece reduce 
drastic consumul personal al populaţiei şi, respectiv, cererea agregată; 
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 o constrângere importantă în creşterea productivităţii muncii, în 
contextul diminuării surselor de motivare a muncii; 

 un obstacol deosebit în calea progresului tehnic. Numai în condiţiile 
unei forţe de muncă scumpe creşte necesitatea retehnologizării şi 
modernizării procesului de producţie; 

 o constrângere pentru promovarea reformelor din cadrul politicilor 
sociale. 

O creştere esenţială a salariilor poate conduce la: creşterea cererii de 
consum a populaţiei; extinderea capacităţii pieţei interne; lărgirea bazei fiscale; 
creşterea mărimii bugetului naţional etc. Politica de salarizare orientată spre 
creşterea salariilor poate contribui la: reducerea ocupării informale şi legalizarea 
unor noi forme de venit; trecerea de la şomajul deghizat la cel deschis; 
reducerea diferenţierii populaţiei după venituri şi, prin urmare, la reducerea 
tensiunilor din societate; lărgirea bazei sociale pentru reforme. Numai astfel va 
fi posibilă reabilitarea prestigiului muncii calificate şi a salariului ca principala 
sursă de venit.  

Din aceste considerente, scopul principal al politicilor de salarizare promo-
vate de autorităţile publice la moment ar trebui să fie ajustarea graduală a 
salariilor cel puţin până la nivelul celor din ţărilor vecine. Această creştere poate 
contribui realmente la: ameliorarea situaţiei pieţei muncii; creşterea indicatorilor 
ocupaţionali; stoparea exodului populaţiei apte de muncă din RM; ajustarea 
conjuncturii economice şi a productivităţii muncii la un nivel care asigură un 
anumit nivel de competitivitate a economiei RM. O analiză mai detaliată 
privind situaţia salariilor în RM va fi prezentată în capitolul V. 
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CAPITOLUL II 
CONŢINUTUL METODOLOGIC  

AL CERCETĂRII PIEŢEI MUNCII  
ŞI A POLITICILOR DE OCUPARE  

A FORŢEI DE MUNCĂ 

2.1. Elucidări metodologice asupra indicatorilor ce 
caracterizează piaţa muncii  

Demersul metodologic al prezentei cercetări constă în evaluarea cantitativă 
şi calitativă a pieţei muncii şi a politicilor de ocupare a forţei de muncă. 
Cercetarea cantitativă vizează analiza indicatorilor statistici ce caracterizează 
piaţa muncii. În acest sens, vom utiliza mai mulţi indicatori statistici deduşi din 
Ancheta Forţei de Muncă (AFM), desfăşurată trimestrial de Biroul Naţional de 
Statistică (BNS).  

Un indicator important care se regăseşte în AFM şi poate servi ca element de 
referinţă pentru alţi indicatori ce caracterizează piaţa muncii este numărul populaţiei 
cu reşedinţă obişnuită, calculat în baza rezultatelor Recensământului populaţiei şi al 
locuinţelor din anul 2014. Astfel, nu este utilizat numărul populaţiei stabile, aşa cum s-
a practicat până în anul 2018 inclusiv, ceea ce a condus la apariţia unor serii 
cronologice întrerupte, astfel că nu se pot face comparaţii pentru perioade înde-
lungate. La rândul său, reşedinţa obişnuită este definită drept locul în care persoana 
a trăit preponderent în ultimele 12 luni, indiferent de absenţele temporare. Populaţia 
stabilă este însă numărul persoanelor care au domiciliul stabil pe teritoriul respectiv, 
inclusiv persoanele absente temporar. Din acest considerent, în AFM, calculată în 
baza populaţiei cu reşedinţă obişnuită, nu poate fi estimat „numărul persoanelor 
declarate de către gospodării ca fiind plecate peste hotare la lucru sau în căutare de lucru” [10].  

Conform AFM, forţa de muncă se referă la oferta curentă de muncă 
pentru producerea bunurilor şi serviciilor în schimbul unei plăţi sau a unui 
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profit şi cuprinde populaţia ocupată şi şomerii [10]. În funcţie de participarea la 
forţa de muncă, populaţia este încadrată pe categorii şi se face conform 
principiului priorităţii ocupării faţă de şomaj şi a şomajului faţă de persoanele în 
afara forţei de muncă. 

Populaţia în vârstă de muncă, cuprinzând toate persoanele cu vârsta de 15 ani 
şi mai mult, reprezintă un alt indicator important al pieţei muncii. Conform 
Codului Muncii (CM) al RM, persoana fizică dobândeşte capacitatea de muncă 
la împlinirea vârstei de 16 ani. Aceeaşi sursă stipulează că persoana fizică poate 
încheia un contract individual de muncă şi la împlinirea vârstei de 15 ani, cu 
acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, dacă, în consecinţă, nu îi 
vor fi periclitate sănătatea, dezvoltarea, instruirea şi pregătirea profesională [24]. 
De asemenea, trebuie remarcat faptul că limita de vârstă în Republica Moldova 
variază între femei şi bărbaţi. Astfel, populaţia feminină în vârstă de muncă este 
între 15 şi 59 ani şi 6 luni, începând cu 01 ianuarie 2021 şi va creşte gradual 
până la atingerea vârstei de 63 ani, în timp ce vârsta de muncă a bărbaţilor este 
între 15 şi 63 ani [57]. Totodată, în statistica UE, populaţia cu vârstă de muncă 
cuprinde toate persoanele cu vârsta cuprinsă între 15 şi 64 ani. Un indicator 
aferent populaţiei în vârstă de muncă îl reprezintă rata de participare la forţa de 
muncă sau rata de activitate care exprimă ponderea forţei de muncă în vârstă 
de muncă la populaţia totală în vârstă de muncă. 

Populaţia ocupată caracterizează piaţa muncii şi cuprinde toate persoanele 
cu vârsta de 15 ani şi mai mult care, într-o perioadă scurtă de referinţă (o 
săptămână), desfăşoară orice activitate de producere a bunurilor sau de prestare 
a serviciilor de cel puţin o oră pentru plată sau profit. În conformitate cu noul 
standard al muncii, populaţia ocupată cuprinde doar persoanele care desfăşoară 
activităţi de producere a bunurilor sau de prestare a serviciilor pentru plată sau 
profit. Din acest considerent, au fost excluse din ocupare „persoanele ocupate în 
gospodăria auxiliară (de pe lângă casă) cu producerea produselor agricole pentru consumul 
propriu al gospodăriei”, care erau incluse în ocupare până în anul 2018 inclusiv 
[10]. Acest fapt creează anumite impedimente în procesul de realizare a 
cercetării, deoarece avem serii cronologice întrerupte atât în ceea ce priveşte 
populaţia totală, aşa cum am menţionat deja, cât şi cea a populaţiei ocupate. 
Situaţia dată nu permite comparaţii pe termen lung ale indicatorilor menţionaţi 
mai sus. 
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Potrivit BIM, populaţia ocupată reprezintă persoanele în vârstă activă care, 
într-o perioadă scurtă de referinţă (o săptămână, o zi), se aflau în una din 
următoarele situaţii: 

 aveau un loc de muncă salariat, se găseau la locul de muncă şi primeau 
un salariu sau remuneraţie în bani sau natură; 

 aveau un loc de muncă salariat, dar în perioada de referinţă erau absenţi 
de la slujbă, păstrând însă legătura formală cu aceasta; 

 efectuau o ocupaţie nesalariată, iar în perioada de referinţă se găseau la 
slujbă şi exercitau o activitate lucrativă aducătoare de venit pentru 
familie; 

 exercitau activităţi pe cont propriu (patroni, asociaţi) dar nu erau la lucru 
[10].  

Salariaţii absenţi de la locul de muncă temporar care continuă să primească 
cel puţin 50% din salariu de la angajator sau care au certitudinea că vor reveni 
la locul de muncă într-o perioadă de cel mult trei luni de asemenea se cuprind 
în populaţia ocupată. Această situaţie a fost caracteristică pe durata crizei 
pandemice cauzată de COVID-19, când mai multe organizaţii din anumite 
sectoare ale economiei naţionale şi-au sistat temporar activitatea. 

În afară de salariaţi, din populaţia ocupată mai fac parte persoanele cu 
statutul profesional de patron, lucrătorii pe cont propriu, lucrătorii familiali 
neremuneraţi sau de membru al unei societăţi agricole sau a unei cooperative, 
temporar absente de la lucru în cursul săptămânii de referinţă, care au 
certitudinea că vor reveni la locul de muncă într-o perioadă de cel mult trei 
luni, motivele de absenţă fiind:  

 concediul (de odihnă, medical, de maternitate sau de paternitate, 
parental, fără plată, de studii); 

 conflictul de muncă sau greva; 
 morbiditatea sau incapacitatea temporară de muncă; 
 cursurile de perfecţionare sau formare profesională; 
 suspendarea temporară a activităţii din cauza condiţiilor meteorologice, 

a conjuncturii economice nefavorabile, a penuriei de materii prime sau 
energie, a incidentelor tehnice [10]. 

Lucrătorii pe cont propriu sunt persoanele care îşi exercită activitatea în 
unitatea proprie sau într-o afacere individuală, fără a angaja vreun salariat 
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permanent, fiind ajutat sau nu de membrii familiei care nu sunt remuneraţi [10]. 
În această categorie sunt cuprinşi: 

 întreprinzătorii independenţi (vânzătorii ambulanţi, meditatorii, taxime-
triştii particulari etc.); 

 liber-profesioniştii (muzicanţii ambulanţi, artiştii plastici, avocaţii etc.); 
 zilierii ocazionali; 
 agricultorii individuali [10].  
În literatura de specialitate există mai multe aprecieri faţă de lucrătorii pe 

cont propriu. Astfel, lucrătorii pe cont propriu sunt mult mai mulţumiţi de 
munca lor decât persoanele angajate în organizaţii. Satisfacţia mai mare la locul 
de muncă în rândul lucrătorilor pe cont propriu se observă, în mod constant, în 
multe ţări europene [9]; [11]. Cercetările realizate în acest domeniu au arătat că 
persoanele care desfăşoară activităţi independente sunt dispuse să lucreze 
pentru un salariu mai mic [44] şi acceptă randamente mai mici ajustate la risc 
ale investiţiilor lor antreprenoriale [66].  

Lucrătorii pe cont propriu pot fi fără angajarea de persoane sau având în 
subordine alţi angajaţi. Lucrătorii pe cont propriu fără angajaţi sunt percepuţi 
ca lucrători care întruchipează un tip individualizat de gestionare a riscurilor. 
Totodată, unii susţin că lucrătorii independenţi fără angajaţi operează în zona 
„gri” dintre ocuparea pe cont propriu „tradiţională” şi angajarea dependentă 
[17]. Pe de o parte, persoanele care desfăşoară activităţi pe cont propriu sunt 
văzute de Pink (2001) drept „agenţi liberi”. În acelaşi timp, Handy (1994) îi 
consideră „lucrători de portofoliu” [45], întrucât nu au niciun angajament faţă 
de un angajator sau o organizaţie [69]. Aceşti lucrători pot fi priviţi ca „indivizi 
reflexivi”, care se bazează pe propriile abilităţi pe piaţa muncii, şi sunt sceptici 
cu privire la intervenţiile publice în cazul insecurităţii economice [27]. Pe de altă 
parte, unii consideră lucrătorii independenţi fără angajaţi ca fiind aşa-numiţii 
„noii” lucrători independenţi [17]. În opinia lui Aerts (2006), lucrătorii pe cont 
propriu sunt priviţi ca oameni „pseudoangajaţi”, deoarece mulţi dintre ei fac 
aceeaşi muncă şi activează în aceleaşi condiţii de muncă ca şi lucrătorii 
dependenţi [27]. 

Potrivit BNS, lucrătorii familiali neremuneraţi sunt persoanele care îşi 
exercită activitatea într-o unitate economică familială condusă de un membru al 
familiei sau o rudă, pentru care nu primeşte remuneraţie sub formă de salariu 
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sau plată în natură [10]. Gospodăria ţărănească este considerată o astfel de 
unitate. De obicei, proporţia membrilor familiei sau a rudelor care nu primesc 
nicio recompensă sub formă de salariu sau în natură a fost foarte mare în ţările 
mai puţin dezvoltate. Lucrătorii familiali neremuneraţi sunt mai frecvenţi în 
ţările în curs de dezvoltare, în special în cele agrare, precum şi în rândul 
femeilor şi copiilor, categorii ale populaţiei considerate mai vulnerabile. Factorii 
pentru incidenţa ridicată a lucrătorilor familiali neremuneraţi ar putea fi 
consideraţi: cultura şi tradiţia, sărăcia, instabilitatea socială şi globalizarea. 

Patronii sunt persoanele ocupate în propria unitate, angajând totodată unul 
sau mai mulţi salariaţi permanenţi. În literatura de specialitate, patronii mai sunt 
percepuţi ca antreprenori sau întreprinzători. Or, un antreprenor este un agent 
economic care adoptă un comportament activ şi inovator şi care acceptă 
deliberat riscuri financiare pentru a dezvolta proiecte noi. Antreprenorii deţin 
toată responsabilitatea pentru activitatea întreprinderii, îşi asumă riscuri 
economice, coordonează capitalul şi forţa de muncă. La rândul său, 
antreprenorii sunt atât manageri cât şi angajatori. Prin introducerea şi 
implementarea unor idei inovatoare la nivel de produse, procese de producţie, 
piaţă sau organizaţii, antreprenorii stimulează economia, generează creştere 
economică şi noi locuri de muncă. 

Indiferent de statutul profesional al populaţiei ocupate, aceasta activează 
atât în sectorul formal cât şi în cel informal. Ocuparea în sectorul formal este 
definită ca ocupare în unităţile economice cu drept de persoană juridică sau în 
întreprinderile cu drept de persoană fizică care sunt înregistrate [10].  

În ceea ce priveşte ocuparea informală, ILO face referinţă la două 
categorii: „ocuparea forţei de muncă în sectorul informal” şi „ocuparea forţei 
de muncă informale”. Ocuparea forţei de muncă în sectorul informal include 
toate locurile de muncă din întreprinderile din sectorul informal [47]. Totodată, 
ocuparea informală acoperă: 

 lucrătorii pe cont propriu şi angajatorii care activează în propriile 
întreprinderi din sectorul informal;  

 lucrătorii familiali, indiferent dacă muncesc în întreprinderi din sectorul 
formal sau informal;  

 angajaţii care deţin locuri de muncă informale;  
 membrii cooperativelor informale de producere;  
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 lucrătorii pe cont propriu, care muncesc la producerea de bunuri 
exclusiv pentru uz final propriu în gospodăria lor [47]. 

Cercetările în domeniu arată că o pondere deloc neglijabilă a forţei de 
muncă se deplasează, în timp, între sectorul formal, cel informal şi şomaj. Acest 
fenomen este cercetat atunci când are loc mişcarea forţei de muncă spre 
ocuparea informală în perioadele de recesiune şi înregistrează o diminuare a 
acesteia odată cu redresarea economiei. Deşi dovezile arată în general o creştere 
a ocupării informale atunci când economia este în recesiune, există şi dovezi ale 
mişcărilor spre sectorul informal, când economia se află în creştere. În cazul 
dat, ar putea determina o parte a forţei de muncă să caute locuri de muncă mai 
bune în astfel de perioade şi să îşi asume riscul de a începe o afacere 
(informală). Unii cercetători susţin că trecerea de la ocuparea pe cont propriu 
din sectorul formal în cel informal se realizează în acelaşi timp cu creşterea 
veniturilor [68]; [12]. Totodată, Schneider şi Enste (2000), analizând literatura 
privind activitatea economică informală, au identificat cauzele creşterii secto-
rului informal, cum ar fi: creşterea poverii impozitelor şi a contribuţiilor la 
asigurările sociale; reglementarea sporită (de exemplu, reducerea orelor de lucru 
săptămânale); pensionarea anticipată; ratele ridicate ale şomajului; declinul 
virtuţii şi loialităţii civice faţă de instituţiile publice, combinate cu un declin al 
moralului fiscal [90]. Pe de altă parte, pentru a controla activităţile informale, 
majoritatea societăţilor au adoptat măsuri punitive sau educative, mai degrabă 
decât reforme care reduc costurile operaţiunii formale. 

Existenţa segmentului informal al pieţei forţei de muncă, alături de cel 
formal, precum şi motivele invocate pentru existenţa sa au condus la apariţia 
mai multor paradigme în literatura de specialitate. O întrebare pentru ţările în 
curs de dezvoltare este dacă ocuparea informală sau activitatea pe cont propriu 
reflectă alegerea voluntară sau este involuntară din cauza raţionalizării pieţei 
muncii [25]. 

Reducerea ocupării informale a fost o provocare persistentă a dezvoltării 
economice şi rămâne un obiectiv principal pentru ILO. Unul dintre 
instrumentele politice definitorii ale ILO este reglementarea muncii, bazată pe 
convenţiile şi recomandările acesteia.  

Sub aspect juridic, ocuparea informală este asociată cu munca nedeclarată. 
Potrivit CM, prin muncă nedeclarată se înţelege orice muncă prestată de o 
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persoană fizică pentru şi sub autoritatea unui angajator, fără încheierea unui 
contract individual de muncă [24]. Abordarea muncii nedeclarate a devenit o 
problemă centrală pe agendele organizaţiilor internaţionale şi ale guvernelor 
naţionale din întreaga lume [32]; [50]. Realizarea unei abordări holistice a 
muncii nedeclarate este totuşi o provocare. În cazul dat, un număr mare de 
părţi interesate din sectorul public trebuie să coopereze îndeaproape cu 
partenerii sociali. Unele ţări au dezvoltat cu succes noi structuri pentru  
asigurarea unei mai ample colaborări, ceea ce va duce la un rezultat mai eficient 
privind problema muncii nedeclarate. 

Munca nedeclarată are efecte negative atât pentru individ cât şi 
pentru societate în ansamblu, iar fenomenul se explică prin faptul că mulţi 
angajatori nu respectă legislaţia în vigoare. Munca nedeclarată se extinde şi se 
manifestă doar cu implicarea celor două părţi – angajatorul şi salariatul. Pe 
lângă faptul că angajatorii au mai puţine obligaţii financiare dacă practică 
munca nedeclarată, ei nu-şi îndeplinesc obligaţiile asumate în faţa legii, 
devenind astfel concurenţi neloiali pentru toţi ceilalţi angajatori care respectă 
legea. În ceea ce priveşte securitatea socială, munca nedeclarată are 
implicaţii grave pentru: 

 sistemul de asigurări sociale şi cel de sănătate; 
 respectarea dreptului la pensie; 
 respectarea dreptului la asigurări împotriva accidentelor de muncă. 
Analizând abordările în materie de politici aplicate de guvernele naţionale 

din UE, devine evident că nu doar factorii de descurajare reprezintă cea mai 
comună abordare în materie de politică, ci şi faptul că importanţa atribuită 
acestei abordări a crescut în timp. Un sondaj realizat, în anul 2010, în rândul 
părţilor interesate din 31 de ţări europene arată că atât creşterea sancţiunilor 
percepute cât şi riscul de detectare sunt considerate mijloace eficiente de 
abordare a muncii nedeclarate. Potrivit sondajului respectiv, 100% dintre 
guvernele naţionale ale ţărilor europene utilizează măsuri care urmăresc 
îmbunătăţirea riscului de detectare, 93% folosesc măsuri de penalizare, 90%  
măsuri preventive, 69% măsuri care vizează încurajarea angajamentului pentru 
munca declarată şi 64% măsuri curative. Opiniile părţilor interesate cu privire la 
eficacitatea acestor măsuri le plasează pe primul loc pe cele de îmbunătăţire a 
riscului de detectare, urmate de măsuri curative, sancţiuni, măsuri preventive şi, 
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în cele din urmă, măsuri menite să încurajeze angajamentul pentru munca 
declarată [83].  

Un alt studiu similar, realizat în anul 2017 în 23 de state membre ale 
Uniunii Europene, arată că eficacitatea percepută a măsurilor de descurajare 
este mai mare în anul 2017 comparativ cu anul 2010. Astfel, ordinea de 
clasificare de la cea mai eficientă la cea mai puţin eficientă abordare a muncii 
nedeclarate arată că înalţii oficiali guvernamentali percep sancţiunile drept cea 
mai eficientă măsură, urmată de cele de îmbunătăţire a detectării, campanii de 
sensibilizare (încurajarea angajamentului faţă de munca declarată), stimulente 
pentru a opera în economia declarată (măsuri curative), iar cele mai puţin 
eficace sunt măsurile legate de schimbarea instituţiilor formale (măsuri 
preventive [84]. 

Indiferent de modul de ocupare, formală sau informală, populaţia ocupată 
este distribuită în trei sectoare economice. Conform Clasificatorului Activi-
tăţilor Economice din Moldova (CAEM-2), activităţile economice se grupează 
astfel:  

 primare: agricultură, silvicultură, pescuit;  
 secundare: industrie (extractivă; prelucrătoare; producţia şi furnizarea de 

energie electrică şi termică, gaze, apă caldă şi aer condiţionat; distribuţia 
apei; salubritate şi gestionarea deşeurilor, activităţi de decontaminare) şi 
construcţii;  

 terţiare: servicii comerciale (comerţ cu ridicata şi cu amănuntul; 
întreţinerea şi repararea autovehiculelor şi a motocicletelor; transport şi 
depozitare; activităţi de cazare şi alimentaţie publică; informaţii şi 
comunicaţii; activităţi financiare şi asigurări; tranzacţii imobiliare; activi-
tăţi profesionale, ştiinţifice şi tehnice; activităţi de servicii administrative 
şi activităţi de servicii suport, etc.) şi servicii sociale (administraţie 
publică şi apărare; asigurări sociale obligatorii; învăţământ; sănătate şi 
asistenţă socială; artă, activităţi de recreere şi de agrement, etc.) [10]. 

Pe piaţa muncii există mai multe categorii de forţă de muncă considerate 
defavorizate, al căror nivel de ocupare este mai mic decât cel înregistrat pe an-
samblu. Din categoriile respective fac parte persoanele cu dizabilităţi, persoanele 
cu vârsta de 50 ani şi peste, persoanele tinere etc. Din acest considerent ne-am 
propus să abordăm problema în cauză şi sub aspect metodologic. 
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Potrivit Organizaţiei Mondiale a Sănătăţii (OMS), handicapul este un termen 
general care are trei componente: (1) deficienţe, (2) limitări ale activităţii şi (3) 
restricţii de participare [62]. Persoanele cu dizabilităţi au, în mod cert, rate de 
ocupare reduse, indiferent de gradul dizabilităţii [3]. Efectele negative ale diza-
bilităţii asupra ocupării forţei de muncă au fost constatate nu doar în estimările 
transversale, ci şi în cele longitudinale, înainte şi după apariţia handicapului [53]. 
Ratele inferioare ale ocupării persoanelor cu dizabilităţi sunt, în mare parte, 
efectul salariilor inferioare pe piaţă, care pot reflecta atât productivitatea redusă a 
acestora cât şi discriminarea din partea angajatorilor [54]. 

Noua paradigmă consideră dizabilitatea o interacţiune între caracteristicile 
unui individ şi caracteristicile mediului său cultural, social şi natural [42]. Sub 
acest aspect, dizabilitatea nu se află în interiorul persoanei, ci în interfaţa dintre 
caracteristicile indivizilor (cum ar fi statutul lor funcţional sau calităţile 
personale sau sociale) şi natura mediilor în care aceştia operează [25]. În timp 
ce vechea paradigmă priveşte o persoană cu dizabilităţi ca pe cineva care nu 
poate activa din cauza unei deficienţe, noua paradigmă o priveşte ca pe cineva 
care are nevoie de acomodare pentru a activa [25]. Utilizarea noii paradigme 
permite o înţelegere mai cuprinzătoare a locului persoanelor cu dizabilităţi pe 
piaţa muncii şi, în special, a dinamicii forţei de muncă pentru persoanele cu 
dizabilităţi. Aceasta implică recunoaşterea faptului că persoanele cu dizabilităţi 
sunt fie similare cu cele fără dizabilităţi, fie diferite de acestea, în ceea ce 
priveşte ataşamentul forţei de muncă, experienţele şi luarea deciziilor. Oamenii 
care nu muncesc pot fi consideraţi fie „în afara forţei de muncă”, dacă nu caută 
un loc de muncă din cauza unei dizabilităţi sau din alt motiv, fie în forţa de 
muncă, dar ca şomeri dacă îşi caută un loc de muncă. Studiile au arătat că 
nivelul de participare a forţei de muncă în rândul persoanelor cu dizabilităţi 
este strâns legat de dinamica generală a pieţei forţei de muncă [87]. 

Analiza efectuată de Baldwin şi Johnson (1998) asupra „eterogenităţii” 
dizabilităţii i-a determinat pe aceştia să susţină că există două grupuri de indivizi 
cu dizabilităţi, care diferă în ceea ce priveşte problemele cu care se confruntă 
pe piaţa muncii. Primul este un grup mai mic, cu morbidităţi care apar mai 
devreme în viaţă, confruntându-se cu cele mai severe prejudecăţi şi discriminări 
în educaţie şi ocuparea forţei de muncă şi, în consecinţă, necesită garanţii 
legislative ale drepturilor lor civile. Al doilea este un grup mult mai mare, la 
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care apar dizabilităţi mai puţin severe în perioada de mijloc a vieţii lor şi a căror 
experienţă, abilităţi şi stimulente economice influenţează probabilitatea  ca ei să 
revină la muncă. Autorii susţin în continuare că, pentru a spori ratele de 
ocupare şi veniturile acestor două grupuri, politicile publice concepute ar trebui 
să difere, în sensul că:  

1. politicile antidiscriminatorii şi accesul sporit la educaţie, formare şi la 
locuri de muncă de calitate superioară sunt necesare primului grup; 

2. politicile şi adaptările care să le protejeze dreptul de revenire la muncă 
şi să le asigure venituri adecvate în perioadele de timp în care sunt în 
afara forţei de muncă se referă la cel de-al doilea grup [6]. 

Pe măsură ce economia globală a crescut, afacerile s-au schimbat atât prin 
reducere şi externalizare, rezultând fenomene precum aplatizarea ierarhiilor 
organizaţionale, erodarea securităţii locurilor de muncă, aranjamente contin-
gente de angajare, cât şi prin importanţa crescută a industriei de personal [88]. 
Toate aceste tendinţe susţin încorporarea angajatorilor şi a organizaţiilor 
acestora în Noua Paradigmă în vederea dezvoltării unor modalităţi noi de 
implicare a angajatorilor în procesul de reabilitare profesională. Cook şi colab. 
(1994) au caracterizat angajatorii drept „partenerii uitaţi” în eforturile de 
reabilitare profesională şi în cercetarea eficacităţii serviciilor [25]. Motivele unei 
astfel de catalogări sunt: 

 lipsa de conştientizare a angajatorilor cu privire la dizabilităţile unor 
angajaţi; 

 lipsa de înţelegere a perspectivelor şi a motivaţiilor unice ale angaja-
torilor în procesul de reabilitare profesională; 

 absenţa unei agende de cercetare care să definească problemele critice 
de cercetare din perspectiva angajatorilor. 

Cu toate acestea, persoanele cu dizabilităţi nu doar că au tendinţa de a avea 
niveluri de educaţie mai scăzute decât forţa de muncă sănătoasă [42], dar, chiar 
şi pe măsură ce nivelurile de educaţie cresc, persoanele cu dizabilităţi continuă 
să fie dezavantajate pe piaţa muncii. Atitudinile negative ale colegilor de muncă 
sau ale supraveghetorilor şi lipsa ofertei de lucrători „calificaţi” cu dizabilităţi 
sunt privite ca bariere majore în angajarea şi menţinerea persoanelor cu 
dizabilităţi. În opinia lui Strauser şi Chan (2010), percepţiile greşite de mulţi 
angajaţi faţă de persoanele cu dizabilităţi care activează includ: 
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 necesită adesea timp suplimentar pentru a învăţa noi sarcini de muncă; 
 au nevoie, de multe ori, de un anumit tip de acomodare la locul de 

muncă, cum ar fi: echipamente specializate, modificări ale facilităţilor, 
ajustări ale programului de muncă sau al sarcinilor de muncă etc.; 

 au probleme legate de realizarea la timp şi, de multe ori, au nevoie de 
alţi angajaţi pentru a-i ajuta la finalizarea sarcinilor de muncă 
încredinţate; 

 colegii de muncă nu sunt foarte amiabili să muncească alături de 
persoane cu dizabilităţi. 

 tind să solicite mai frecvent concedii pentru incapacitate temporară de 
muncă, comparativ cu ceilalţi angajaţi, din cauza sănătăţii sau a 
problemelor personale; 

 au probleme de ordin social cu ceilalţi angajaţi la locul de muncă [6]. 
Persoanele cu vârsta de 50 ani şi peste reprezintă a doua categorie a forţei 

de muncă al cărui nivel de ocupare este inferior celui înregistrat la nivel general. 
Vârsta este extrem de importantă pe piaţa muncii, deoarece este unul dintre 
elementele-cheie care determină percepţia unui individ şi potenţialul acestuia. 
Acest lucru poate extinde sau limita oportunităţile de găsire a unui loc de 
muncă, îmbunătăţirea calificărilor sau promovarea. Angajatorii evaluează cel 
mai frecvent potenţialul unei persoane prin prisma vârstei, ceea ce reprezintă 
necesitatea stabilirii limitei de vârstă a lucrătorilor „maturi” sau „vârstnici”. Cu 
toate acestea, nu există un consens în acest domeniu. În documentele UE 
prevalează conceptul că persoanele care se apropie de vârsta de pensionare, 
adică persoanele cu vârste cuprinse între 55 şi 64 ani [32], ar trebui să fie 
considerate lucrători vârstnici. În studiile OECD, vârsta cuprinsă între 50 de 
ani şi vârsta legală de pensionare este categoria de vârstă corespunzătoare 
pentru descrierea „persoanelor în vârstă” cu referire la piaţa muncii. 

Nivelul mai redus al ocupării în rândul persoanelor în vârstă este 
determinat şi de percepţia pe care o au angajatorii faţă de această categorie de 
forţă de muncă. Există diferite percepţii cu referire la angajaţii mai în vârstă. În 
unele cercetări, angajatorii percep salariaţii mai în vârstă ca având mai multe 
atribute pozitive, inclusiv fiabilitatea şi loialitatea [75]. În acelaşi timp, salariaţii 
mai în vârstă sunt consideraţi a fi inflexibili, că ar putea să se opună instruirii şi 
sunt rezistenţi la schimbări [72]. S-ar putea ca aceste tipuri de atribute să 
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contribuie, la rândul lor, la tratarea salariaţilor în vârstă în diferitele etape ale 
ciclului ocupării forţei de muncă, de la începutul până la încetarea activităţii 
profesionale. Astfel, Oswick şi Rosenthal au cercetat legăturile dintre atributele 
percepute ale salariaţilor în vârstă şi adecvarea lor asumată pentru anumite 
locuri de muncă [59]. Aceştia au observat o tendinţă pozitivă faţă de angajaţii 
mai în vârstă pentru locuri de muncă ce necesită stabilitate, loialitate şi 
maturitate, dar au constatat că salariaţii mai în vârstă sunt mai susceptibili de a 
fi dezavantajaţi în situaţiile în care angajatorii percep o „lipsă de potrivire” între 
cerinţele postului şi caracteristicile asumate ale salariaţilor mai în vârstă.  

Populaţia ocupată în mediul rural reprezintă o altă categorie al cărui nivel 
de ocupare este inferior celui înregistrat şi constituie o preocupare a factorilor 
de decizie din orice ţară, inclusiv din RM. Ocuparea în mediul rural a constituit 
o preocupare şi a organizaţiilor internaţionale (ILO, OECD), conştientizând 
necesitatea sporirii ocupării forţei de muncă în mediul rural. Zonele rurale 
diferă semnificativ prin structura şi activitatea lor economică, resursele lor 
naturale şi umane, poziţia geografică periferică, circumstanţele demografice şi 
sociale, fapt care are implicaţii asupra ocupării forţei de muncă. Din cauza lipsei 
de oportunităţi, agricultura rămâne principalul domeniu de activitate în care 
este antrenată majoritatea populaţiei rurale din RM. 

Ocuparea tinerilor reprezintă o problemă ce preocupă instituţiile 
guvernamentale din toate statele lumii. Crearea oportunităţilor de angajare 
pentru tineri este o provocare majoră, cu care se confruntă atât ţările dezvoltate 
cât şi cele mai puţin dezvoltate.  

Tineretul, privit ca un concept economic şi social, se referă la o etapă 
separată a ciclului de viaţă dintre copilărie şi maturitate. Această perioadă de 
tranziţie vizează o interacţiune complexă de schimbări personale, instituţionale 
şi macroeconomice, pe care majoritatea tinerilor trebuie să le negocieze în alte 
societăţi decât cele tradiţionale. Importanţa relativă şi diversitatea acestor 
factori pot varia foarte mult de la o ţară la alta, în funcţie de nivelul lor de 
dezvoltare economică a acesteia.  

Schimbările pe care tinerii trebuie să le negocieze se învârt în jurul trecerii 
de la dependenţă la independenţă, implicând, în majoritatea societăţilor, cel 
puţin patru aspecte distincte:  

 părăsirea casei părinteşti şi stabilirea de noi spaţii pentru locuit;  
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 finalizarea educaţiei cu normă întreagă;  
 formarea relaţiilor personale stabile în afara familiei lor de origine, 

rezultând adesea în căsătorie şi copii; 
 identificarea unei surse de existenţă, mai mult sau mai puţin stabilă, prin 

angajarea în câmpul muncii şi/sau alegerea carierei [67]. 
Din perspectiva tranziţiei economice a tinerilor este dificil de definit care 

sunt limitele exterioare ale grupelor de vârstă afectate. Unele cercetări ale 
OECD arată că bărbaţii, chiar şi până la vârsta de 28 de ani, pot avea probleme 
în ceea ce priveşte identificarea unui loc de muncă stabil. Pentru unii bărbaţi, 
care au abandonat timpuriu şcoala, tranziţia la un loc stabil de muncă ar putea 
dura până la 35 de ani [67]. În politicile publice adoptate de guvernele 
naţionale, tinerii sunt percepuţi drept clienţi pasivi ai serviciilor 
guvernamentale, care trec prin mai multe etape de dezvoltare, sau agenţi 
autonomi capabili să-şi modeleze propriile destine, sau ca factori de decizie 
constrânşi [60]. 

Reducerea şomajului în rândul tinerilor şi identificarea soluţiilor prin care 
mai mulţi tineri europeni să poată fi încadraţi efectiv în câmpul muncii se află 
în centrul agendei politice a UE începând cu anul 2010. 

Grupul NEET reprezintă o categorie ce face parte din populaţia tânără şi 
cuprinde persoanele care nu sunt încadrate profesional şi nici nu urmează un 
program educaţional sau de formare profesională. Categoria NEET a fost 
pentru prima dată menţionată în mod expres în discuţiile politice europene în 
cadrul iniţiativei emblematice „Tineretul în mişcare” a Strategiei Europa 2020. 
Termenul se referea la categoria de vârstă de 15-24 ani, fiind ulterior extinsă 
pentru a cuprinde persoanele cu vârste între 15 şi 29 ani.  

Grupul NEET sunt cei care au renunţat la căutarea unui loc de muncă, 
deoarece consideră că nu există nicio oportunitate pentru ei pe piaţa muncii 
[50]. Rata NEET este considerată a fi o evaluare utilă a „potenţialului de 
muncă neutilizat al populaţiei tinere” [50]. În cazul dat, se face o evaluare a 
celor inactivi din alte motive decât educaţia, cum ar fi dizabilitatea sau 
angajarea în munca gospodăriei. Tinerii rareori sunt inactivi, însă există situaţii 
când se confruntă cu o succesiune de angajamente, intercalate cu perioade când 
aceştia sunt în afara ocupării, educaţiei sau formării profesionale [48]. Fără a se 
cunoaşte durata şi caracteristicile acestor etape în care tinerii se află în afara 
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ocupării, educaţiei şi formării, este dificil de identificat soluţii şi politici eficiente 
pentru ca aceştia să evolueze şi să progreseze profesional [60].  

Potrivit Eurofond, în cadrul NEET există cinci subgrupuri principale:  
 şomerii convenţionali;  
 persoane indisponibile (persoane bolnave şi cu dizabilităţi);  
 persoane lipsite de obligaţii (inclusiv muncitorii descurajaţi, tinerii care 

urmăresc stiluri de viaţă periculoase sau asociale);  
 persoanele aflate în identificarea de oportunităţi;  
 voluntarii NEET – sunt acei tineri care călătoresc şi cei implicaţi în 

mod constructiv în alte activităţi cum ar fi arta, muzica şi învăţarea 
autodidactă [30]. 

În opinia lui Furlong (2006), grupul NEET se află într-o stare generală de 
vulnerabilitate, având un capital uman inferior (cu efecte probabile asupra 
nivelului ocupării forţei de muncă şi a veniturilor) şi un nivel redus de educaţie, 
provenind, în mare parte, din familiile sărace [38].  

Şomerii reprezintă o altă categorie a forţei de muncă ce caracterizează piaţa 
muncii. Potrivit legislaţiei naţionale, statutul de şomer este atribuit persoanei 
aflate în căutarea unui loc de muncă care întruneşte cumulativ următoarele 
condiţii: 

 are vârsta cuprinsă între 16 ani şi vârsta stabilită pentru obţinerea 
dreptului la pensie pentru limită de vârstă sau la o altă categorie de 
pensie, conform legislaţiei în vigoare, cu excepţia persoanelor care 
exercită dreptul la pensie de urmaş şi la pensie de dizabilitate, cărora li 
se recomandă încadrarea în câmpul muncii în baza programului 
individual de reabilitare şi incluziune socială; 

 este aptă pentru prestarea unei munci; 
 nu are un loc de muncă; 
 nu studiază la o formă de învăţământ cu frecvenţă; 
 caută activ un loc de muncă atât în mod individual, cât şi prin 

intermediul subdiviziunii teritoriale de ocupare a forţei de muncă şi este 
disponibilă să înceapă activitatea profesională; 

 este înregistrată cu statut de şomer la subdiviziunea teritorială pentru 
ocuparea forţei de muncă [56]. 

Potrivit BIM, şomerii sunt persoanele cu vârsta de 15 ani şi mai mult, care:  
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 nu au un loc de muncă şi nu desfăşoară o activitate în scopul obţinerii 
unor venituri;  

 sunt în căutarea unui loc de muncă, utilizând în ultimele 4 săptămâni 
diverse metode pentru a-l găsi: înscrierea la oficiile forţei de muncă sau 
la agenţii particulare de plasare, acţiuni pentru a începe o activitate pe 
cont propriu, publicarea de anunţuri şi răspunsuri la anunţuri, apel la 
prieteni, rude, colegi, sindicate etc.;  

 sunt disponibile să înceapă lucrul în următoarele 15 zile, dacă s-ar găsi 
imediat un loc de muncă [10]. 

Rata şomajului, conform BIM, reprezintă proporţia şomerilor în totalul 
forţei de muncă, exprimată procentual. 

Persoana care nu şi-a găsit un loc de muncă în primele 12 luni de la 
înregistrarea statutului de şomer se consideră şomer de lungă durată şi 
beneficiază de suport pentru identificarea şi ocuparea unui loc de muncă [56]. 
Rata şomajului de lungă durată reprezintă proporţia numărului şomerilor BIM 
aflaţi în şomaj timp de 12 luni şi mai mult în numărul total al forţei de muncă, 
exprimat procentual [10]. Incidenţa şomajului de lungă durată reprezintă 
proporţia şomajului de lungă durată (12 luni şi peste) în numărul total de 
şomeri, exprimat procentual. Şomajul de foarte lungă durată cuprinde persoa-
nele aflate în situaţia de şomaj timp de 24 luni şi mai mult. Rata şomajului de 
durată foarte lungă se calculează ca raport dintre numărul şomerilor BIM aflaţi 
în şomaj timp de 24 luni şi mai mult în numărul total al forţei de muncă, 
exprimat procentual.  

Aşa cum a fost menţionat, forţa de muncă cuprinde populaţia ocupată şi 
şomerii. Totodată, este necesar de evidenţiat în cercetare şi conceptul de forţă 
de muncă potenţială. Aceasta cuprinde toate persoanele în vârstă de muncă 
care, în cursul unei perioade scurte de referinţă, nu erau nici în ocupare, nici în 
şomaj (persoane potenţial disponibile în căutarea unui loc de muncă sau 
persoane indisponibile în căutarea unui loc de muncă) [10].  

Forţa de muncă extinsă reprezintă un alt indicator ce cuprinde forţa de 
muncă şi forţa de muncă potenţială şi este folosit la calcularea indicatorilor 
privind subutilizarea forţei de muncă. Potrivit metodologiei anchetei forţei de 
muncă în gospodării, subutilizarea forţei de muncă se referă la discrepanţele 
între oferta de muncă şi cererea de muncă, care se exprimă printr-o nevoie de 
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ocupare nesatisfăcută în rândul populaţiei. Cei mai reprezentativi indicatori ai 
subutilizării forţei de muncă sunt rata compusă a subocupării în raport cu 
timpul şi şomajul şi rata compusă a şomajului şi a forţei de muncă potenţiale. 

În afară de categoriile ce caracterizează forţa de muncă, există şi alţi 
indicatori aferenţi pieţei muncii. Unul dintre aceşti indicatori îl reprezintă 
populaţia în afara forţei de muncă (populaţia inactivă). Indicatorul în cauză 
cuprinde toate persoanele, indiferent de vârstă, care n-au lucrat cel puţin o oră 
şi nu erau şomeri în perioada de referinţă. Populaţia în afara forţei de muncă 
include următoarele categorii ale populaţiei:  

 elevi sau studenţi;  
 pensionari (de toate categoriile);  
 persoane casnice (care desfăşoară numai activităţi casnice în gospo-

dărie);  
 persoane întreţinute de alte persoane ori de stat sau care se întreţin din 

alte venituri (chirii, dobânzi, rente etc.);  
 persoanele declarate de gospodării ca fiind plecate peste hotare la lucru 

sau în căutare de lucru mai puţin de 1 an [10].  
Persoanele descurajate reprezintă un alt indicator şi cuprind persoanele 

inactive disponibile să lucreze în următoarele 15 zile, care nu au un loc de 
muncă şi au declarat că sunt în căutarea unui loc de muncă, dar nu au întreprins 
nimic în acest scop în ultimele 4 săptămâni sau că nu caută un loc de muncă 
din următoarele motive:  

 au crezut c[ nu există locuri libere sau nu au ştiut unde să mai caute;  
 nu se simt pregătite profesional;  
 cred că nu vor găsi de lucru din cauza vârstei;  
 au căutat altădată şi nu au găsit [10].  

Raţionamentul descurajării poate fi determinat de trei aspecte. În primul 
rând, descurajarea poate apărea din cauza lipsei calităţilor individuale sau din 
cauza caracteristicilor negative atribuite la nivel micro şi lipsa ofertelor de locuri 
de muncă la nivel local sau regional. În al doilea rând, descurajarea poate intra 
în procesul de căutare a unui loc de muncă în două etape diferite: etapa de a 
decide să intre în forţa de muncă (evitarea subocupării, prin alegerea de a nu 
lucra) şi etapa de a decide pentru angajarea activă în căutarea unui loc de 
muncă [80]. În al treilea rând, alegerea strategiei de a nu intra în forţa de muncă 
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sau de a accepta subocuparea poate fi legată de aspectul gender. Dacă şansele 
de angajare sunt scăzute, femeile aleg mai frecvent decât bărbaţii să nu intre în 
forţa de muncă. Într-o anumită măsură, această opţiune este declanşată de 
capacitatea de câştig a partenerului. Dacă acesta ar fi singurul factor, s-ar putea 
aştepta ca persoanele ale căror parteneri au o capacitate de câştig ridicată să 
participe mai puţin la activitatea profesională, indiferent de sex. Elementele 
metodologice prezentate în paragraful de faţă au ca obiectiv elucidarea 
aspectelor cantitative ale situaţiei pieţei muncii, prin analizarea indicatorilor 
descrişi. În afară de aceasta, există un şir de alte aspecte calitative referitoare la 
politicile de ocupare care au implicaţii directe asupra nivelului de ocupare a 
forţei de muncă şi pe care urmează să le elucidăm în următorul paragraf. 

2.2. Consideraţii metodologice  
asupra politicilor pieţei muncii 

Politicile publice specifice pieţei muncii sunt adresate forţei de muncă ce 
cuprinde atât şomerii cât şi populaţia ocupată. De asemenea, politicile pe piaţa 
muncii trebuie să fie orientate spre reintegrarea şi atragerea populaţiei inactive 
în categoria forţei de muncă, inclusiv grupul NEET. Politicile elaborate şi 
implementate trebuie să urmărească atât efecte pe termen scurt, în special în 
perioade de criză, cât şi pe termen mediu şi lung. Scopul politicilor pieţei 
muncii constă în asigurarea unei funcţionări eficiente a acesteia şi corectarea 
unor dezechilibre prin diferite intervenţii.  

Conform clasificării internaţionale a EUROSTAT, politicile pieţei muncii 
(LMP) pot fi descrise ca intervenţii publice pe piaţa forţei de muncă, care 
vizează funcţionarea eficientă a acesteia şi corectarea dezechilibrelor. Inter-
venţiile publice pe piaţa muncii pot fi distinse de alte intervenţii generale de 
politici ale ocupării forţei de muncă prin faptul că acţionează selectiv pentru a 
favoriza anumite grupuri de pe piaţa muncii. 

Intervenţiile publice se referă la acţiunile întreprinse în acest sens de 
administraţia publică, implicând cheltuieli fie sub formă de plăţi efective, fie de 
venituri renunţate (reduceri de impozite, contribuţii sociale sau alte taxe de 
plătit în mod normal) [35]. Atunci când vorbim de intervenţii, pot fi identificate 
trei categorii: serviciile, măsurile şi ajutoarele financiare. Serviciile şi măsurile 
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sunt caracterizate ca politici active ale pieţei muncii (ALMP), iar ajutoarele 
financiare, ca o politică pasivă a pieţei muncii. 

Politicile active pe piaţa muncii (ALMP) au ca obiectiv sporirea nivelului 
de ocupare a forţei de muncă şi reducerea şomajului atât la nivel naţional, cât şi 
la cel local sau regional. De-a lungul anilor, guvernele naţionale ale statelor 
lumii au fost preocupate de elaborarea şi implementarea diferitor politici care 
au vizat forţa de muncă, pe de o parte, şi angajatorii, pe de altă parte. 

OECD defineşte ALMP-le în felul următor: „Programele active în 
domeniul pieţei forţei de muncă includ toate cheltuielile cu caracter social (cu 
excepţia cheltuielilor pentru educaţie), destinate să îmbunătăţească şansele 
beneficiarilor privind găsirea unui loc de muncă remunerat sau sporirea 
capacităţii acestora pentru a-şi câştiga existenţa. Această categorie include 
cheltuielile destinate: serviciilor şi instituţiilor guvernamentale de ocupare a 
forţei de muncă, formării profesionale adaptate la piaţa muncii, programelor 
speciale pentru tineri în procesul de tranziţie de la instituţia de învăţământ la 
locul de muncă, programelor din domeniul pieţei forţei de muncă care vizează 
furnizarea sau promovarea locurilor de muncă pentru şomeri şi alte persoane 
(cu excepţia tinerilor şi a persoanelor cu dizabilităţi) şi programelor speciale 
destinate persoanelor cu handicap” [67]. 

Conceptul de ALMP a fost dezvoltat în Suedia, ca o componentă crucială a 
strategiei social-democratice, care avea ca scop îmbinarea competitivităţii unei 
economii deschise cu securitatea ocupării depline şi a justiţiei sociale [77]. Deşi 
a început ca o politică cu adevărat social-democratică, conceptul de ALMP a 
fost acceptat şi de politicienii liberali şi cei conservatori, precum şi de 
economiştii liberali [4]. 

Istoria ALMP include măsuri vizate atât pentru şomeri cât şi pentru 
persoanele ocupate. De fapt, înainte de prima criză petrolieră, politicile active ale 
pieţei muncii erau îndreptate în principal spre persoanele ocupate, pentru a face 
faţă dezechilibrelor regionale, asistenţei migraţiei şi mobilităţii ascendente a 
locurilor de muncă [73]. Preocuparea ALMP s-a schimbat semnificativ şi a devenit 
aproape exclusiv orientată spre şomeri. Prima conceptualizare sistematică a 
distincţiei în politici active şi pasive a pieţei muncii, într-o manieră comparabilă la 
nivel internaţional, a fost stabilită în anii ’80 ai secolului XX. 
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OECD a introdus o convenţie în care se disting şapte categorii majore ce 
reflectă cheltuielile naţionale pe piaţa muncii. Pe baza categoriilor de cheltuieli na-
ţionale, mult mai detaliate, au fost definite cinci mari categorii de cheltuieli active:  

 servicii de ocupare a forţei de muncă, inclusiv personal de consiliere, 
gestionarea programelor şi administrarea sistemelor de ajutor de şomaj; 

 formarea profesională pe piaţa muncii; 
 măsuri speciale pentru tineri; 
 ocuparea forţei de muncă subvenţionate, inclusiv crearea a noi locuri de 

muncă în sectorul public şi cel privat, precum şi sprijin pentru crearea 
întreprinderilor; 

 măsuri speciale pentru persoanele cu dizabilităţi [67].  
Cheltuielile pasive sunt clasificate în cheltuieli pentru menţinerea venitului, 

cum ar fi ajutorul de şomaj şi pensionarea anticipată. Ajutorul de şomaj şi schemele 
de pensionare anticipată sunt considerate cheltuieli pasive, deoarece finanţează în 
mare măsură inactivitatea. Cu toate acestea, o examinare atentă privind cheltuielile 
arată că există o serie de măsuri specifice greu de clasificat într-o categorie sau alta 
de cheltuieli active sau exclusiv pasive. 

 Pentru Comisia Europeană (2017), obiectivul principal al ALMP-urilor 
este creşterea oportunităţilor de angajare a persoanelor aflate în căutarea unui 
loc de muncă şi îmbunătăţirea corelaţiei dintre locurile de muncă vacante şi 
forţa de muncă (şomerii). După cum se menţionează în documentul respectiv: 
„ALMP-urile pot contribui la creşterea ocupării forţei de muncă şi a PIB-ului şi 
pot reduce şomajul şi dependenţa de prestaţiile sociale” [34].  

Aşa cum s-a menţionat deja, ALMP sunt cuprinse în serviciile şi măsurile 
promovate la nivel naţional pe piaţa muncii. Serviciile se referă la intervenţii 
pe piaţa muncii în care activitatea principală a participanţilor este legată de 
căutarea locurilor de muncă şi în care participarea, de obicei, nu are ca rezultat 
o schimbare a statutului pieţei muncii. În afară de aceasta, serviciile acoperă 
funcţiile Serviciului Public de Ocupare (SPO) care nu sunt legate direct de 
participanţi, cum ar fi: serviciile de plasare în câmpul muncii, servicii pentru 
angajatori, funcţii administrative, cheltuieli generale şi alte activităţi [35]. 

Măsurile se referă la intervenţii pe piaţa muncii în care activitatea 
principală a participanţilor este alta decât căutarea unui loc de muncă şi unde 
participarea are ca rezultat o schimbare a statutului pe piaţa muncii. Potrivit 
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Comisiei Europene, o activitate care nu are ca rezultat o schimbare a statutului 
pe piaţa muncii poate fi considerată în continuare o măsură dacă intervenţia 
îndeplineşte următoarele criterii: 

 activităţile întreprinse nu sunt legate de căutarea unui loc de muncă, 
sunt supravegheate şi constituie o activitate cu normă întreagă sau 
parţială a participanţilor pe o perioadă semnificativă de timp; 

 scopul este îmbunătăţirea calificărilor profesionale ale participanţilor; 
 intervenţia oferă stimulente pentru angajare sau pentru oferirea unui loc 

de muncă (inclusiv ocuparea pe cont propriu) [35]. 
Ajutoarele financiare se referă la intervenţii care oferă asistenţă financiară, 

directă sau indirectă, persoanelor fizice din motive legate de piaţa muncii sau care 
compensează indivizii pentru dezavantajul cauzat de circumstanţele acesteia. Dacă 
primele două categorii de intervenţii (serviciile şi măsurile) se referă la politicile 
active pe piaţa muncii, atunci ajutoarele fac parte din politicile pasive.  

În cazul fiecărei intervenţii pot fi identificate mai multe activităţi. Comisia 
Europeană grupează intervenţiile pe piaţa muncii în mai multe categorii 
(Tabelul 2.1).  

 
Tabelul 2.1. Clasificarea intervenţiilor pe piaţa muncii 

Intervenţii Activităţi 
Servicii privind 
politicile pieţei muncii 1. Servicii pe piaţa muncii. 

 

Măsuri privind  
politicile pieţei muncii 

2. Formarea profesională. 
3. Rotaţia pe posturi şi împărţirea posturilor. 
4. Stimularea ocupării forţei de muncă. 
5. Subvenţionarea ocupării forţei de muncă şi reabilitarea. 
6. Crearea de noi locuri de muncă. 
7. Stimularea iniţierii afacerii. 

Ajutoare financiare 
privind politicile  
pieţei muncii 

8. Menţinerea şi susţinerea venitului persoanelor fără ocupaţie. 
9. Pensionarea anticipată. 

Sursa: Adaptat de autor în baza [35]. 
 
Spre deosebire de clasificarea intervenţiilor oferită de CE, intervenţiile pe 

piaţa muncii din Republica Moldova (RM) sunt grupate astfel:  
 măsuri de promovare a ocupării forţei de muncă: 
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– servicii de ocupare a forţei de muncă; 
– măsuri active de ocupare a forţei de muncă; 

 programe de facilitare a ocupării forţei de muncă; 
 asigurarea de şomaj [56]. 
Serviciile reprezintă prima categorie din intervenţiile pe piaţa muncii şi 

cuprind toate acţiunile şi activităţile întreprinse de SPO împreună cu activităţile 
furnizate de alte agenţii publice sau de orice alte organisme care facilitează 
integrarea şomerilor şi a altor persoane aflate în căutarea unui loc de muncă sau 
care asistă angajatorii în procesul de recrutare şi selecţie a personalului. CE 
grupează serviciile în mai multe categorii, majoritatea fiind prezente şi pe piaţa 
muncii din RM (Tabelul 2.2). 

 
Tabelul 2.2. Clasificarea serviciilor pe piaţa muncii 

Denumirea 
serviciului 

Tipul 
serviciului Descrierea serviciului 

 
 
 
Servicii 
pentru 
clienţi 

Servicii de 
informare 

Sunt acordate persoanelor aflate în căutarea unui loc de 
muncă, oferind informaţii ad-hoc privind oportunităţile 
de angajare, formare profesională şi alte forme de 
asistenţă, împreună cu servicii de intermediere a locurilor 
de muncă pentru angajatori. 

Servicii 
individuale de 
administrare a 
cazurilor 

Reprezintă servicii de asistenţă individualizată (consiliere 
şi ghidare intensivă, asistenţă în căutarea unui loc de 
muncă, planuri de acţiuni individualizate) şi vizează 
şomerii, ca parte a unei căi planificate de (re)angajare 
durabilă.  

 
 
 
Alte  
servicii 
oferite  
de SPO 

Administrarea 
măsurilor privind 
politicile pe piaţa 
muncii 

Acoperă activităţile SPO legate de punerea în aplicare a 
măsurilor privind politicile pieţei muncii. 

Administrarea  
ajutoarelor 
privind politicile 
pe piaţa muncii 

Cuprinde activităţile SPO legate de administrarea şi plata 
ajutorului de şomaj şi a altor plăţi privind politicile pieţei 
muncii, precum şi supravegherea de către aceasta a altor 
organisme care realizează funcţia de plată (Casa Naţională 
de Asigurări Sociale în cazul RM. 

Alte 
activităţi/servicii 

Acoperă toate celelalte servicii, activităţi şi cheltuieli 
generale ale SPO care nu se regăsesc în celelalte categorii. 

Sursa: Elaborat de autor în baza [35].  
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Analizând informaţia din Tabelul 2.2., constatăm că există o multitudine de 
servicii pe care le prestează în special SPO pe piaţa muncii, ale căror clienţi sunt 
în mare parte persoane aflate în căutarea unui loc de muncă. Totodată, 
analizând categoriile de servicii prestate în RM, conform Legii cu privire la 
promovarea ocupării forţei de muncă şi asigurarea de şomaj, constatăm că 
acestea se sincronizează, în mare parte, cu cele stabilite de CE. Pornind de la 
tipologia serviciilor stabilită de CE, am extins-o la nivelul RM pentru a analiza 
funcţionalitatea acestora (Tabelul 2.3.). 

În RM, serviciile pe piaţa muncii sunt prestate de Agenţia Naţională pentru 
Ocuparea Forţei de Muncă (ANOFM), iar informaţiile cu privire la beneficiarii 
acestor servicii sunt prezentate în rapoartele anuale, trimestriale şi lunare ale 
acesteia. Atunci când vorbim despre beneficiarii serviciilor oferite pe piaţa 
muncii, precum şi ai măsurilor de ocupare, există grupuri-ţintă de persoane 
pentru care este mai dificilă angajarea în câmpul muncii. În aceste condiţii, 
ANOFM oferă servicii individualizate pentru a spori şansa de integrare în 
câmpul muncii şi vizează următoarele categorii de forţă de muncă: 

 tinerii cu vârste cuprinse între 16 şi 24 de ani; 
 persoanele care nu deţin o profesie/meserie; 
 persoanele cu dizabilităţi; 
 şomerii de lungă durată; 
 persoanele cu vârstă de 50 de ani şi mai mult; 
 persoanele eliberate din detenţie; 
 victimele traficului de fiinţe umane, după reabilitarea psihologică şi 

socială; 
 persoanele care se luptă cu consumul de substanţe stupefiante ori 

psihotrope; 
 victimele violenţei în familie [56]. 
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Tabelul 2.3. Tipologia serviciilor oferite de ANOFM 
Tipul 

serviciului 
conform 

EUROSTAT 

Titlul 
serviciului 

în Republica 
Moldova 

Conţinutul activităţilor în Republica Moldova 

 
 
 
Servicii de 
informare 

 
 
Servicii de 
informare 

 informarea privind: cererea şi oferta de muncă; 
calificările şi abilităţile persoanelor aflate în căutarea 
unui loc de muncă;  locurile de muncă vacante 
înregistrate şi condiţiile de ocupare a acestora; 
metodele de căutare a unui loc de muncă; 

 acţiuni în vederea plasării în câmpul muncii; condiţiile 
de acces la serviciile şi măsurile de ocupare a forţei de 
muncă; 

 familiarizarea cu situaţia şi tendinţele ocupaţionale pe 
piaţa muncii. 

 
 
 
 
 
 
 
Servicii 
individuale de 
administrare a 
cazurilor 

 
Ghidarea în 
carieră 

 informarea cu privire la profesii şi specificul pieţei muncii; 
 autocunoaşterea; 
 consultanţa în elaborarea instrumentelor de marketing 

personal; 
 consultanţa privind decizia ce ţine de cariera profesională. 

 
 
 
 
 
Intermedierea 
muncii 

 oferirea de informaţii ce ţin de locurile de muncă vacante 
şi condiţiile de ocupare a acestora prin publicarea, afişarea, 
organizarea de târguri ale locurilor de muncă; 

 preselecţia candidaţilor conform cerinţelor locurilor de 
muncă oferite şi în concordanţă cu nivelul de instruire, 
aptitudinile, experienţa şi interesele acestora; 

 acordarea suportului suplimentar persoanelor în cazul 
angajării asistate; 

 intermedierea electronică având ca scop punerea auto-
mată în corespondenţă a cererilor şi ofertelor de locuri 
de muncă prin intermediul tehnologiilor 
informaţionale. 

 
Servicii de 
preconcediere 

 punerea la dispoziţie a informaţiilor legate de: preve-
derile legale referitoare la asigurarea de şomaj, serviciile 
şi măsurile active de ocupare a forţei de muncă, locurile 
de muncă vacante înregistrate; 

 instruirea ce ţine de modalităţile de căutare a unui loc 
de muncă; 

 oferirea posibilităţilor de formare profesională. 
Angajare 
asistată 

Serviciile de angajare asistată se prestează pentru şomerii 
(persoane cu dizabilităţi) direcţionaţi de subdiviziunea 
teritorială la prestatorii serviciilor de angajare asistată. 

Sursa: Elaborat de autor în baza [35]. 
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Măsurile de ocupare reprezintă un alt tip de intervenţii pe piaţa muncii, de 
implementarea acestora fiind responsabilă o instituţie guvernamentală 
(ANOFM în cazul RM). Măsurile de ocupare a forţei de muncă se adresează 
atât persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, în vederea sprijinirii lor 
pentru a dobândi statutul de persoană ocupată, cât şi angajatorilor. În Figura 
2.1. este prezentată clasificarea măsurilor privind politicile active pe piaţa 
muncii, conform CE.  

Figura 2.1. Clasificarea măsurilor privind politicile active  
pe piaţa muncii conform Comisiei Europene 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza [35].  

 
După cum rezultă din Figura 2.1., există o multitudine de măsuri active 

care acoperă politicile pe piaţa muncii, grupate în cinci categorii: formarea 
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profesională, stimularea ocupării forţei de muncă, crearea a noi locuri de 
muncă, stimularea iniţierii afacerii, rotaţia pe posturi şi împărţirea postului. 

Formarea profesională se referă la măsurile care au ca scop îmbunătăţirea ca-
pacităţii de angajare a grupurilor-ţintă şi care sunt finanţate de organismele publice. 
La rândul său, formarea profesională se realizează sub diferite forme (Tabelul 2.4). 

Analizând formele de formare profesională conform CE, constatăm că 
acestea sunt folosite şi în RM, cu excepţia formării alternative. De asemenea, 
trebuie menţionat faptul că în RM se utilizează stagiul profesional ca modalitate 
de formare profesională. Potrivit legislaţiei în vigoare, stagiul profesional se 
organizează pentru şomerii fără vechime în muncă în profesia deţinută şi are o 
durată de până la 4 luni. Stagiul profesional se face cu scopul dobândirii 
abilităţilor profesionale, în baza unui contract încheiat între angajator, şomer şi 
ANOFM. În cazul RM, stagiul profesional poate fi privit ca o parte a uceniciei, 
aplicată de CE. Trebuie menţionat faptul că şomerul antrenat în stagiul 
profesional beneficiază de o bursă lunară neimpozabilă, iar angajatorul, la 
rândul său, beneficiază pe toată durata stagiului de o subvenţie egală cu 30% 
din salariul mediu lunar pe economie pentru anul precedent [56].  

 
Tabelul 2.4. Formele de formare profesională conform  

Comisiei Europene 
Denumirea 

măsurii 
Tipul  

măsurii 
Descrierea măsurii 

 
 
 
 
 
 
Formarea 
profesio-
nală 

Formarea 
instituţio-
nalizată 

Reprezintă o măsură în care cea mai mare parte a timpului 
pentru formare (75% sau mai mult) este realizat într-o 
instituţie de formare (şcoală/colegiu, centru de formare etc.). 

Formarea la 
locul de 
muncă 

Acoperă acţiuni în care cea mai mare parte a timpului pentru 
formare profesională (75% sau mai mult) este petrecut la 
locul de muncă. 

Formarea 
alternativă 

Cuprinde acţiuni în care timpul pentru instruire este uniform 
împărţit între instituţia de învăţământ şi locul de muncă. 

 
Suport 
special 
pentru 
ucenicie 

Acoperă măsurile care oferă sprijin special pentru schemele de 
ucenicie prin: 
 stimulente pentru angajatori pentru a recruta ucenici; 
 indemnizaţii de instruire pentru anumite grupuri 

defavorizate. 
În cazul dat, sunt luate în considerare doar măsurile elaborate 
special pentru a sprijini adoptarea schemelor de ucenicie pentru 
anumite grupuri-ţintă a politicilor pe piaţa muncii. 

Sursa: Elaborată de autor în baza [35].   
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Stimularea ocupării forţei de muncă reprezintă o altă măsură activă promo-
vată pe piaţa muncii, facilitând recrutarea şomerilor şi a altor grupuri-ţintă sau 
ajutând la asigurarea încadrării în muncă a persoanelor cu risc de pierdere 
involuntară a locurilor de muncă. Stimulentele pentru ocuparea forţei de 
muncă se referă la subvenţii pentru locurile de muncă existente sau nou create, 
devenind durabile după sfârşitul perioadei de subvenţionare. Aşa cum rezultă 
din Figura 2.1., stimularea ocupării cuprinde stimularea atât pentru angajare cât 
şi pentru păstrarea locurilor de muncă. 

Stimularea pentru angajare oferă stimulente pentru crearea şi ocuparea de 
noi locuri de muncă sau care promovează oportunităţi de îmbunătăţire a 
gradului de inserţie profesională, fiind oferite doar pentru o anumită perioadă. 
Stimulentele pentru angajare pot include beneficii oferite exclusiv persoanelor 
dintr-un grup-ţintă al politicilor pieţei muncii şi care sunt condiţionate de 
ocuparea unui nou loc de muncă (bonus de revenire la muncă sau indemnizaţie 
de mobilitate). În RM, şomerul care se angajează, în baza unui contract 
individual de muncă, într-un loc de muncă din altă localitate selectată de 
ANOFM, beneficiază de o indemnizaţie unică de încadrare egală cu un salariu 
mediu lunar pe economie pentru anul precedent. De asemenea, şomerul care îşi 
schimbă domiciliul în localitatea în care se află locul de muncă şi în care este 
angajat pe o perioadă nedeterminată, primeşte o indemnizaţie unică de instalare 
egală cu 5 salarii medii lunare pe economie pentru anul precedent [56]. 
Stimulentele pentru angajatori oferite la angajarea de noi lucrători pot include 
condiţii speciale în cazul persoanelor cu dizabilităţi (o perioadă mai lungă de 
subvenţionare sau sprijin suplimentar pentru adaptarea locului de muncă). În 
cazul RM, stimulentele pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncă pentru 
persoanele cu dizabilităţi se acordă angajatorilor care creează locuri de muncă 
sau adaptează locurile de muncă existente şi care angajează, în bază de contract 
individual de muncă, şomeri cu dizabilităţi [56].  

Stimularea menţinerii locurilor de muncă sunt măsuri care oferă stimulente 
pentru menţinerea ocupării pentru persoanele cu risc de pierdere involuntară a 
locurilor de muncă, ca urmare a restructurării sau a altor dificultăţi economice. 
Trebuie menţionat faptul că stimulentele pentru menţinerea ocupării forţei de 
muncă sunt aplicabile doar pentru anumite situaţii de restructurare. 

Rotaţia pe posturi şi împărţirea posturilor cuprind măsuri care facilitează 
inserţia profesională a unui şomer sau a unei persoane dintr-un alt grup-ţintă la 
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un loc de muncă prin substituirea unui angajat existent. Rotaţia pe posturi 
presupune substituirea completă a unui angajat de către o persoană şomeră sau 
o persoană dintr-un alt grup-ţintă pentru o perioadă determinată. Cel mai 
frecvent, aceasta se întâmplă când angajatul urmează un program de formare 
profesională de lungă durată sau se află în concediu de maternitate/paternitate. 
Împărţirea postului presupune înlocuirea parţială a unui angajat cu un şomer 
sau o persoană dintr-un alt grup-ţintă. În cazul dat, angajatul existent este 
compensat (integral sau parţial) pentru reducerea orelor de muncă, fiind 
redirecţionate pentru angajarea unui şomer sau a unei persoane dintr-un alt 
grup-ţintă. 

Angajarea asistată şi reabilitarea se referă la măsurile care au ca scop 
promovarea inserţiei pe piaţa muncii a persoanelor cu capacitate redusă de 
muncă, precum şi reabilitarea profesională a acestora. Capacitatea redusă de 
muncă se referă, în primul rând, la persoanele cu dizabilităţi. În afară de 
acestea, mai pot fi incluse persoanele cu incapacitate temporară după un 
accident sau boală, persoanele dependente de droguri, precum şi alte grupuri 
care nu sunt pregătite pentru activitate profesională. Atunci când se abordează 
angajarea asistată, se poate lua în calcul şi subvenţionarea locurilor de muncă ce 
se organizează pentru şomerii care necesită suport suplimentar pe piaţa muncii, 
în vederea facilitării integrării acestora în câmpul muncii. Angajatorii care 
angajează, pe o perioadă nedeterminată sau pe o durată de cel puţin 12 luni, 
şomeri din categoriile persoanelor defavorizate primesc subvenţii lunare în 
proporţie 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 şomer angajat. Subvenţia se acordă în vederea compensării 
parţiale a salariului şomerului angajat [56].  

Reabilitarea persoanelor cu capacitate redusă de muncă (temporară sau 
permanentă) se realizează prin acordarea ajutorului participanţilor, în vederea 
adaptării la dizabilitatea sau starea lor, precum şi dezvoltării competenţelor 
necesare pentru desfăşurarea unei activităţi profesionale. Abordată prin prisma 
politicilor pe piaţa muncii, reabilitarea se referă doar la cea profesională, fără a 
se lua în consideraţie reabilitarea medicală şi socială, care sunt privite mai mult 
ca elemente de protecţie socială. Totodată, trebuie remarcat faptul că modul 
cum este interpretată reabilitarea profesională a persoanelor cu dizabilităţi în 
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RM diferă de interpretarea oferită de CE. Potrivit legislaţiei naţionale, serviciile 
de reabilitare profesională sunt oferite persoanelor cu dizabilităţi în vederea 
restabilirii, recuperării sau compensării capacităţii de muncă a acestora [56].  

Crearea locurilor noi de muncă se referă la acele măsuri care au ca scop 
înfiinţarea locurilor suplimentare de muncă, de obicei cu beneficii comunitare 
sau utile din punct de vedere social, pentru angajarea şomerilor de lungă durată 
sau a persoanelor defavorizate pe piaţa muncii. Locurile de muncă sunt create 
pentru a oferi persoanelor oportunitatea de a-şi menţine capacitatea de muncă, 
de a-şi îmbunătăţi abilităţile profesionale şi de a creşte nivelul de ocupare a forţei 
de muncă. În Republica Moldova, crearea noilor locuri de muncă are loc şi prin 
subvenţionarea proiectelor de iniţiative locale. Astfel, statul acordă subvenţii 
pentru susţinerea proiectelor de iniţiative locale prin care se creează noi locuri de 
muncă şi, prin urmare, are loc reducerea şomajului în localităţile rurale. Sub-
venţiile sunt acordate întreprinderilor care: creează locuri noi de muncă; 
angajează şomeri înregistraţi la ANOFM; activează în localităţile rurale [56].  

Stimulentele pentru înfiinţarea unei afaceri se referă la acele măsuri care 
promovează antreprenoriatul prin încurajarea şomerilor şi a altor grupuri-ţintă să-şi 
iniţieze propria afacere sau să devină lucrători pe cont propriu. Consultanţa şi 
asistenţa se pot realiza prin acordarea unor beneficii financiare sau sprijin indirect, 
inclusiv împrumuturi, acordarea de facilităţi, consiliere în afaceri etc.  

În Republica Moldova, consultanţa şi asistenţa pentru iniţierea unei afaceri 
presupune: oferirea de informaţii şi consultanţă privind condiţiile iniţierii acti-
vităţii de antreprenoriat; consultanţă juridică, contabilă, financiară, de marke-
ting, de management şi în probleme privind vânzările; asistenţă în dialogul cu 
autorităţile publice locale şi centrale; cursuri de formare profesională privind 
iniţierea afacerii; asistenţă tehnică la elaborarea actului constitutiv; înregistrarea 
entităţii; legalizarea de acte şi elaborarea planului de afaceri. Subvenţionarea 
afacerii se realizează prin compensarea a 50% din cheltuielile necesare estimate 
de şomer, dar nu mai mult de 10 salarii lunare medii pe economie pentru anul 
precedent [56].   

Ajutoarele financiare reprezintă cea de-a treia categorie de intervenţii sub 
formă de politici pasive pe piaţa muncii. În aceste condiţii, există o varietate de 
ajutoare financiare acordate persoanelor, în cazul pierderii parţiale sau totale a 
locului de muncă sau al pensionării anticipate (Figura 2.2.).  
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Figura 2.2. Tipuri de ajutoare financiare privind politicile pasive  
ale pieţei muncii 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza [35]. 

 
Menţinerea şi susţinerea venitului în afara ocupaţiei se referă la acele 

ajutoare care au ca scop compensarea pentru pierderea salariului atunci când o 
persoană: 

 este capabilă să muncească şi este disponibilă pentru muncă, dar nu 
poate găsi un loc de muncă adecvat; 

 este concediată sau activează conform unui program redus de muncă, 
sau este temporar inactivă din motive economice sau de altă natură 
(inclusiv cele sezoniere); 

 şi-a pierdut locul de muncă din cauza restructurării organizaţiei [35].  
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Conform CE, ajutorul de şomaj este prestaţia care compensează pierderea 
veniturilor atunci când o persoană este capabilă să muncească şi disponibilă 
pentru muncă, dar nu poate găsi un loc de muncă adecvat, inclusiv persoanele 
care nu fuseseră angajate anterior [35]. În RM, ajutorul de şomaj se acordă în 
cazul în care persoana întruneşte următoarele condiţii: 

 nu realizează venituri la momentul stabilirii ajutorului de şomaj; 
 au activat şi au realizat un stagiu de cotizare în sistemul public de 

asigurări sociale de stat de cel puţin 12 luni în ultimele 24 de luni 
calendaristice premergătoare datei înregistrării; 

 nu refuză un loc de muncă corespunzător sau participă la măsurile 
active de ocupare a forţei de muncă oferite de ANOFM, conform 
planului individual de angajare a şomerului [56].  

Cuantumul ajutorului de şomaj se stabileşte în funcţie de circumstanţele în 
care persoana a încetat activitatea de muncă, după cum urmează: 

 în cazul încetării activităţii de muncă în urma lichidării sau încetării 
activităţii angajatorului, a reducerii numărului sau a statelor de personal 
– 50% din venitul mediu lunar asigurat al persoanei realizat în ultimele 
12 luni din ultimele 24 luni calendaristice premergătoare datei 
înregistrării; 

 în cazul încetării activităţii de muncă în alte circumstanţe decât cele 
menţionate mai sus – 40% din venitul mediu lunar asigurat al persoa-
nei, realizat în ultimele 12 luni din ultimele 24 luni calendaristice [56].  

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

Lucrătorul migrant asigurat, în cazul încetării activităţii de muncă, 
beneficiază de ajutor de şomaj conform acordurilor în domeniul securităţii 
sociale şi a migraţiei forţei de muncă la care RM este parte. Perioada de plată a 
ajutorului de şomaj se stabileşte diferenţiat, în funcţie de stagiul de cotizare:  

 5 luni calendaristice în cazul unui stagiu de cotizare cuprins între cel 
puţin 12 luni şi până la 10 ani; 

 7 luni calendaristice, în cazul unui stagiu de cotizare cuprins între 10 şi 
15 ani; 

 9 luni calendaristice, în cazul unui stagiu de cotizare de peste 15 ani [56].  
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Potrivit Figurii 2.2., ajutorul de şomaj cuprinde asigurarea pentru şomaj şi 
asistenţa pentru şomaj, având obiective primare, dar fundamental diferite. 
Prestaţiile de asigurare de şomaj sunt destinate compensării venitului prin 
înlocuirea unei părţi din salariul pierdut al unui angajat eligibil, devenit cu statut 
de şomer. În schimb, prestaţiile de asistenţă socială sunt destinate eliminării sau 
reducerii sărăciei în rândul familiilor cu venituri mici a căror membri sunt 
şomeri. Astfel, în timp ce ambele efectuează plăţi ocazionate de şomaj, 
asigurarea de şomaj se adresează persoanelor cu titlu de drept, în timp ce 
asistenţa pentru şomaj este plătită numai familiilor aflate în şomaj ale căror 
venituri scad sub pragul sărăciei [83].  

În ţările membre ale UE, în afară de ajutorul de şomaj se mai practică 
ajutorul parţial de şomaj şi cel pentru programul incomplet de muncă. Ajutorul 
parţial de şomaj compensează pierderea salariului, ca urmare a aranjamentelor 
formale de muncă de scurtă durată şi/sau a programelor intermitente de 
muncă, indiferent de cauza lor (recesiune sau încetinire a afacerii, defectarea 
echipamentelor, condiţii climatice, accidente etc.), în condiţiile în care relaţia 
angajator – angajat continuă.  

Ajutorul de şomaj pentru programul incomplet de muncă acoperă 
prestaţiile plătite persoanelor care activează part-time, în urma a pierderii 
locului de muncă cu normă întreagă sau a unui loc de muncă suplimentar cu 
jumătate de normă şi caută să muncească mai multe ore. 

Indemnizaţia de disponibilizare reprezintă o recompensă financiară plătită 
din fonduri publice angajaţilor care au fost disponibilizaţi, fără vina acestora, de 
o întreprindere care îşi încetează sau întrerupe activităţile. La fel, în această 
categorie mai este inclusă şi indemnizaţia în caz de insolvenţă, care reprezintă 
suma de bani plătită din fonduri publice, în vederea compensării angajaţilor 
pentru salariile neplătite de angajator din cauza falimentului. 

Pensionarea anticipată cuprinde acele ajutoare care facilitează plecarea la 
pensie, totală sau parţială, a persoanelor în vârstă despre care se presupune că au 
şanse reduse de a găsi un loc de muncă sau a căror pensionare facilitează plasarea 
unui şomer sau a unei persoane dintr-un alt grup-ţintă. La rândul său, pensio-
narea anticipată poate fi condiţionată şi necondiţionată. Pensionarea anticipată 
condiţionată se referă la ajutorul financiar care facilitează pensionarea anticipată a 
angajatului mai în vârstă şi care obligă angajatorul să înlocuiască pensionarul 
respectiv cu un şomer sau o persoană dintr-un alt grup-ţintă.  
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De asemenea, pensionarea anticipată condiţionată poate fi completă şi 
parţială. Pensionarea anticipată condiţionată completă se referă la ajutorul 
financiar acordat angajatului în vârstă care se retrage complet şi încetează să 
mai fie activ în forţa de muncă. Cât priveşte pensionarea anticipată 
condiţionată parţial, aceasta are în vedere ajutorul financiar acordat angajatului 
mai în vârstă pentru reducerea numărului de ore lucrate, păstrându-şi statutul 
de angajat al organizaţiei. 

Pensionarea anticipată necondiţionată acoperă ajutorul financiar care 
facilitează pensionarea anticipată a persoanelor în vârstă, iar angajatorul nu este 
obligat să înlocuiască pensionarul care se retrage din activitatea profesională cu 
o altă persoană. Ca şi în cazul pensionării anticipate condiţionate, aceasta poate 
fi completă şi parţială. 

Privită dintr-o altă perspectivă, pensionarea anticipată poate fi voluntară sau 
involuntară. În acest context, pensionarea anticipată voluntară este determinată 
de o preferinţă relativă a individului pentru petrecerea timpului liber faţă de alter-
nativa fezabilă de a continua munca. În schimb, pensionarea anticipată invo-
luntară rezultă dintr-o situaţie cu constrângeri profesionale, deseori neaşteptate 
pentru individ. Decizia individului privind pensionarea anticipată involuntară este 
rezultatul unei alegeri raţionale a acestuia, cauzată de lipsa opţiunilor de angajare. 
În mare parte, pensionarea anticipată involuntară este influenţată de politicile 
angajatorilor în materie de recrutare. Taylor (2001) concluzionează că atitudinile 
şi politicile angajatorilor faţă de angajaţii în vârstă implică o discriminare 
puternică pe piaţa muncii, prin stabilirea limitelor de vârstă în procesul de 
recrutare [76]. Odată ce angajaţii mai în vârstă vor fi concediaţi de actualul 
angajator, va fi foarte dificil pentru aceştia să găsească noi locuri de muncă şi 
probabil că nu vor avea altă opţiune decât pensionarea anticipată. 

2.3. Aspecte metodologice privind evaluarea politicilor active 
pe piaţa muncii 

ALMP-le sunt folosite pe larg pe piaţa muncii, având ca scop reducerea 
şomajului şi sporirea nivelului de ocupare a forţei de muncă, în special prin 
incluziunea persoanelor defavorizate. În acelaşi timp, Crépon şi van den Berg 
(2016) susţin că ALMP-le sunt utilizate în vederea îmbunătăţirii rezultatelor 
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şomerilor pe piaţa muncii, prin atragerea acestora în sfera ocupării [26]. 
Totodată, Koning şi Peers (2007) susţin că, în procesul de evaluare a măsurilor 
active pe piaţa muncii, cel mai important ar trebui să fie răspunsul 
participantului dacă acesta are mai mari şanse de a găsi un loc de muncă, ca 
urmare a participării la măsurile în cauză [26]. De aceea, este importantă analiza 
impactului ALMP-lor asupra comportamentului pieţei muncii, exprimat prin 
eficacitate şi satisfacţia clienţilor. De asemenea, trebuie menţionat faptul că 
performanţa ALMP-lor pe piaţa muncii depinde de volumul resurselor alocate 
în acest proces. În cazul dat, luăm în consideraţie atât resursele financiare, cât şi 
cele umane. Unii autori au încercat să evalueze raportul cost-beneficiu al 
implementării măsurilor active pe piaţa muncii [37]. În acest context, autorii şi-
au propus să înţeleagă toate beneficiile şi costurile posibile (în termeni 
financiari şi nonfinanciari) asociate cu intervenţia dată. Compararea eficacităţii 
diferitor programe este determinată de necesitatea identificării a celor care 
oferă atât beneficii pentru societate, cât şi dovezi pentru luarea unor decizii în 
materie de politici. 

O analiză comprehensivă a raportului cost-beneficiu necesită informaţii 
vaste atât despre beneficiile, cât şi despre costurile unui program. Deşi calculul 
costurilor este de obicei mai uşor, unele dintre beneficii sunt greu de măsurat 
pe baza dovezilor existente, dar constituie efecte colaterale importante ale 
ALMP-urilor. Ca efect al acestor constrângeri, cercetările legate de analiza cost-
beneficiu a ALMP-urilor sunt la un nivel redus, din cauza lipsei de informaţii 
adecvate şi a dificultăţilor ce ţin de calcularea costurilor sociale şi a altor 
externalităţi. În ceea ce priveşte diferitele măsuri aplicate în ALMP-uri, analiza 
cost-beneficiu se realizează cel mai frecvent pentru schemele de ucenicie şi 
stagii profesionale [55]. 

Având ca subiect de cercetare eficacitatea programelor active pe piaţa 
muncii, Kluve (2010) a constatat că există un număr substanţial de cercetări 
axate pe evaluarea eficacităţii ALMP-lor în statele membre UE şi în alte ţări 
europene (Elveţia şi Norvegia), efectuate atât de cercetători independenţi, cât şi 
de cercetători la solicitarea unor organisme guvernamentale, ca parte a 
programelor Fondului Social European (FSE) sau ca studii naţionale care 
contribuie la evaluarea Strategiei europene de ocupare a forţei de muncă [52].  
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În majoritatea cazurilor, aceste cercetări s-au axat pe evaluarea efectelor pe 
termen scurt ale programelor active asupra populaţiei analizate, ignorând 
posibilitatea interacţiunilor pozitive sau negative între participanţii la program, 
precum şi între alţi angajaţi şi şomeri (aşa-numitele „efecte de echilibru general”).  

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

1. programe de formare, care cuprind, în esenţă, toate măsurile de valorifi-
care a capitalului uman; 

2. sisteme de stimulare a ocupării forţei de muncă în sectorul privat, cum 
ar fi subvenţionarea salariilor şi subvenţii pentru iniţierea afacerii; 

3. programe de creare a locurilor de muncă sau lucrările publice; 
4. servicii şi sancţiuni, o categorie care cuprinde toate măsurile referitoare 

la creşterea eficienţei căutării unui loc de muncă, cum ar fi consilierea şi 
monitorizarea, asistenţa în căutarea unui loc de muncă şi sancţiunile 
corespunzătoare în caz de nerespectare [65].  

În opinia lui Vooren şi colab. (2018), evaluările individuale de impact ana-
lizează, de obicei, eficienţa unui program, pentru un grup-ţintă şi într-o anumită 
perioadă de timp [82]. În consecinţă, studiile individuale nu oferă un răspuns 
general la întrebarea: Ce tipuri de programe sunt eficiente şi în ce circumstanţe?  

În vederea identificării efectelor eficacităţii ALMP asupra pieţei muncii, 
Card şi colab. (2010; 2017) au realizat două cercetări [20]; [21]. În prima 
cercetare au efectuat o metaanaliză cuprinzând perioada 1995-2007. În ambele 
cercetări, autorii studiilor indică acelaşi tipar de rezultate în ceea ce priveşte 
diferenţele de eficacitate între formarea profesională, forţa de muncă subven-
ţionată şi programe de servicii îmbunătăţite.  

De asemenea, eficienţa pe termen scurt, mediu şi lung diferă: programele 
de formare profesională sunt mai puţin eficiente pe termen scurt, însă au un 
impact pozitiv pe termen mediu. În literatura de specialitate, acest fenomen 
este cunoscut ca efect de blocare [82]. 

Formarea profesională este cea mai răspândită politică activă pe piaţa 
muncii, fiind aplicată pentru combaterea şomajului şi considerată drept cea mai 
eficientă. Mai mulţi cercetători concluzionează că programele de formare 
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profesională sunt eficiente pentru îmbunătăţirea rezultatelor ocupării forţei de 
muncă [71]; [7]; [2].  

Mai recent, Godec şi Benčina (2018) sunt de părere că, spre deosebire de 
stimulentele pentru ocuparea forţei de muncă,  adesea măsuri reactive într-o 
perioadă de criză, programele de formare profesională îşi păstrează proacti-
vitatea în timp [39].  

Analizând eficacitatea formarii profesionale în timp, Vooren şi colab. 
(2018) constată că aceasta are efecte pozitive asupra ocupării forţei de muncă 
de la 6 luni după începerea programului [82]. Mai mult, impactul relativ mic pe 
termen scurt poate avea rezultate semnificative pozitive în anii ulteriori [20]; 
[21]; [37]. De asemenea, nivelul de dezvoltare economică dintr-o ţară are 
implicaţii deosebite asupra eficacităţii programului.  

Formarea profesională reprezintă cel mai frecvent tip de intervenţie în 
ţările cu venituri mici şi medii, fiind totodată cea mai importantă în cadrul 
ALMP în ceea ce priveşte cheltuielile în ţările cu venituri mari.  

Din cauza costului înalt, subvenţionarea ocupării forţei de muncă se aplică 
cel mai frecvent în ţările dezvoltate din punct de vedere economic [61].  

Stimulentele pentru ocuparea forţei de muncă pot deveni o formă de 
angajare artificială ieftină pentru angajatorii care abuzează de această măsură. 
Eficacitatea subvenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă este redusă, în 
principal, pe termen scurt şi este clară doar atunci când vizează anumite grupuri 
defavorizate.  

În acest context, Boockmann şi Brändle, (2015) menţionează că trăsăturile 
reactive ale subvenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă au fost foarte utile în 
vederea obţinerii rezultatelor pe termen scurt pentru unele grupuri de forţă de 
muncă ce se confruntă cu dificultăţi pe termen lung în procesul integrării pe 
piaţa muncii a şomerilor mai în vârstă [13].  

În ceea ce priveşte dimensiunea eficacităţii în timp, subvenţiile salariale au 
efecte pozitive pe termen scurt, cu avantaje ale ocupării forţei de muncă pe 
termen lung sau mediu.  

Programele de subvenţii structurate şi finanţate corespunzător, împreună 
cu lucrătorii de caz, pot avea efecte pozitive asupra ocupării forţei de muncă, a 
productivităţii şi a salariilor pe un termen de până la cinci ani după încheierea 
acestora [58]. De asemenea, autorii în cauză mai susţin că această măsură activă 
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pe piaţa muncii „contribuie” la eliminarea angajărilor nesubvenţionate şi 
generează temeri că subvenţiile salariale oferă forţă de muncă organizaţiilor cu 
performanţe reduse care pot angaja şi concura pe piaţă doar datorită 
subvenţiilor obţinute.  

În ceea ce priveşte eficacitatea măsurilor de iniţiere a afacerilor, Germania 
a avut un succes deosebit prin aplicarea acestor scheme. Măsurile de iniţiere a 
afacerilor au avut efecte pozitive pe termen lung asupra ocupării forţei de 
muncă constatate în două studii separate, femeile şi minorităţile etnice fiind cei 
mai mari beneficiari [8]; [18]. În plus, acestea au avut un impact deosebit asupra 
diminuării sărăciei, fondurile disponibile servind drept măsură de protecţie 
socială. Malo (2018) constată că finanţarea pentru iniţierea afacerii este mai 
eficientă decât subvenţiile salariale, atunci când se are în vedere creşterea 
ocupării forţei de muncă în ţările cu venituri mici [61].  

O altă măsură aferentă a ALMP este crearea locurilor de muncă sau lucrările 
publice. Principalul motiv pentru astfel de programe în ţările cu venituri ridicate 
este echitatea, ideea că integrarea pe piaţa muncii este mai bună pentru oameni 
decât şomajul pe termen lung. În schimb, lucrările publice se găsesc mult mai 
frecvent în ţările cu venituri reduse, raţionamentul constând în oferirea unui venit, 
în absenţa sistemelor universale de asigurări sociale. În opinia lui Malo (2018), 
eficienţa lucrărilor publice în aceste ţări este privită ca un fel de politică de protecţie 
a veniturilor ce poate impulsiona procesul unei integrări mai rapide pe piaţa 
muncii, prin menţinerea şi dezvoltarea capitalului uman [61].  

Potrivit lui Kluve (2010), cel mai promiţător aspect al lucrărilor publice este 
atunci când acestea sunt combinate cu alte măsuri ale ALMP [52]. În ţările cu 
venituri mici şi medii, există o multitudine de exemple de lucrări publice de succes 
care sunt combinate cu formarea profesională.  

Totodată, Robalino şi colab. (2014) susţin că o altă dimensiune a lucrărilor 
publice, demnă de luat în considerare, este că acestea au capacitatea de a ajuta forţa 
de muncă care activează în sectorul informal în perioade de criză economică. 
Autorii au constatat că lucrătorii din sectorul informal au beneficiat mai mult de 
lucrările publice, în comparaţie cu alte politici, ca răspuns la criza economică din 
anul 2008 [16]. 

Asistenţa în căutarea unui loc de muncă poate fi caracterizată prin aplicarea 
teoriei „morcovului” şi a „bastonului”. În cazul dat, „morcovul” presupune 
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oferirea anumitor servicii şomerilor, în timp ce „bastonul” este privit ca o 
sancţiune. Eficacitatea asistenţei în căutarea unui loc de muncă poate fi îmbu-
nătăţită prin aceste două mecanisme.  

Ţările care şi-au sporit numărul de servicii furnizate au avut de câştigat prin 
creşterea numărului de persoane angajate în câmpul muncii [41]. Acest aşa-numit 
„service efect” al SPO arată o corelaţie directă pozitivă între numărul angajărilor şi 
cel al întâlnirilor cu angajaţii din SPO [40]. De asemenea, această tendinţă arată 
dimensiunea efectului timp al asistenţei pentru căutarea unui loc de muncă care 
tinde să aibă un impact pozitiv asupra obţinerii mai rapide a unui loc de muncă, 
comparativ cu alte programe [21]. 

Eficacitatea serviciilor de asistenţă în căutarea unui loc de muncă depinde şi de 
constrângerile de capacitate pe care Immervoll şi Scarpetta (2012) le consideră 
cruciale [16]. Adaptarea doar a liniilor directoare produce un efect redus în 
procesul de implementare dacă SPO nu are capacitatea de a gestiona contactele 
frecvente cu beneficiarii serviciilor sau nu pot monitoriza îndeaproape activităţile 
de căutare a unui loc de muncă.  

Totodată, sancţiunile în cazul asistenţei pentru căutarea unui loc de muncă au 
arătat că acestea au un impact pozitiv asupra numărului de şomeri încadraţi în 
muncă [20]. Raţionamentul acestei abordări constă în faptul că, prin simplificarea 
accesului la beneficii, munca va deveni ceva implicit.  

Astfel de decizii trebuie să fie ponderate în raport cu calitatea ocupării forţei 
de muncă în care sunt încurajaţi oamenii, cu dovezi care sugerează că accelerarea 
procesului de căutare poate conduce la rezultate mai reduse ale ocupării forţei de 
muncă în comparaţie cu ultimul loc de muncă ocupat [5]. Autorii în cauză susţin că 
există două reacţii comportamentale ale şomerilor, ca urmare a sancţiunilor. În 
primul rând, ar putea creşte intensitatea căutării unui loc de muncă. În al doilea 
rând, sancţiunile i-ar putea determina să îşi reducă cerinţele faţă de locurile de 
muncă postşomaj, adică să-şi reducă nivelul salariului aşteptat.  

Analizând eficacitatea serviciilor de asistenţă în căutarea unui loc de muncă 
prin prisma nivelului de dezvoltare economică, Malo (2018) consideră că ţările cu 
venituri mai mari dispun de mai multe resurse pentru finanţarea programelor de 
asistenţă în căutarea unui loc de muncă.  

În cazul ţărilor cu venituri mici şi medii, implementarea unor astfel de scheme 
necesită specialişti cu competenţe profesionale adecvate pentru a putea asigura un 
anumit nivel de eficacitate [61].  
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Yeyati şi colab. (2019) remarcă faptul că analiza impactului ar trebui 
ajustată în funcţie de: elementele fiecărui program, contextul în care este 
implementat şi populaţia ţintă pentru care a fost conceput [89].  

ALMP sunt intervenţii complexe, iar incidenţa lor depinde de o gamă largă 
de variabile asociate cu proiectarea, contextul şi implementarea. Potrivit CE: 
„Proiectarea, acoperirea şi direcţionarea ALMP, precum şi modul în care 
acestea sunt implementate de SPO sau de alte instituţii guvernamentale 
contează foarte mult în ceea ce priveşte eficacitatea şi eficienţa acestora” [33].  

Actualmente, există o multitudine de dovezi cu privire la funcţionalitatea şi 
eficacitatea politicilor pentru diferite grupuri ţintă şi în anumite circumstanţe. 
În acelaşi timp, un studiu realizat la solicitarea CE demonstrează că nu există o 
politică specială care să poată servi drept instrument universal pentru 
îmbunătăţirea perspectivelor şomerilor pe piaţa muncii [34].  

Totodată, Pritchett şi colab. (2013), făcând referinţă la natura 
multidimensională şi complexă a măsurării eficacităţii, susţin că trebuie luate în 
consideraţie numărul de variabile pentru anumite politici care pot fi livrate 
diferit spre anumite grupuri-ţintă, cu variaţii deosebite ale rezultatelor [70]. 
Acest lucru are implicaţii semnificative pentru măsurarea eficacităţii ALMP. 
Dacă această variaţie potenţială nu este luată în considerare, există un risc 
considerabil de a se trage concluzii eronate.  

Într-o altă abordare, Sahnoun şi Abdennadher (2018) susţin că eficacitatea 
ALMP-urilor depinde de efectul contextual mai larg al mediului macroeco-
nomic [74]. Autorii susţin că povara fiscală, legislaţia privind ocuparea forţei de 
muncă, inflaţia, investiţiile şi PIB sunt deosebit de importante şi au un impact 
asupra ratei şomajului, iar doar prin „contribuţia” ALMP nu putem aştepta o 
reducere a acesteia. În afară de aceasta, autorii mai evidenţiază probleme legate 
de evaluarea insuficientă a ALMP, deficienţele în proiectarea programului şi 
suportul administrativ.  

În mod similar, Yeyati şi colab. (2019) constată că programele sunt mai 
susceptibile pentru obţinerea rezultatelor pozitive atunci când PIB înregistrează 
o creştere pozitivă, iar nivelul şomajului este la un nivel inferior. Mai mult, 
durata programului, stimulentele financiare, monitorizarea individualizată şi 
direcţionarea activităţii au un rol importantă asupra determinării eficacităţii 
măsurilor de activare [89]. 



119 

Dengler şi Van Ours (2019) au analizat efectele ALMP prin prisma calităţii 
locurilor de muncă [28]. Efectele potenţiale ale participării la ALMP asupra 
calităţii locului de muncă pot fi duble şi depind de programele aplicate.  

Participarea la un program poate duce la un efect de tratament sau la unul de 
constrângere [81]. Ambele efecte implică faptul că şomerii se pot angaja mai 
rapid la unele locuri de muncă, doar că acestea au un anumit nivel de calitate. În 
primul rând, pot apărea efecte pozitive asupra calităţii locului de muncă (efectul 
tratamentului), pe măsură ce atractivitatea participanţilor la un potenţial angajator 
creşte. Or, participarea la un program poate creşte eficienţa capitalului uman sau 
cea a căutării unui loc de muncă din partea participanţilor, conducând la locuri de 
muncă de înaltă calitate, în comparaţie cu neparticiparea.  

În al doilea rând, pot apărea efecte negative asupra calităţii locului de muncă 
(efect de constrângere) deoarece participarea la programe poate creşte numărul 
concesiilor pe care trebuie să le facă participanţii, cum ar fi diminuarea salariilor. 
Mai mult, şomerii pot evita participarea la programe de formare profesională, 
deoarece acestea reduc timpul lor necesar pentru odihnă sau activităţi casnice. 
Astfel, şomerii pot accepta rapid un loc de muncă, însă să fie de o calitate redusă. 
Mai mult, ameninţarea cu sancţiuni financiare pentru refuzul participării la un 
program poate avea acelaşi efect de constrângere. 

În acelaşi studiu, Dengler (2019) a analizat efectele potenţiale ale ALMP-
urilor asupra calităţii locurilor de muncă prin prisma programelor de formare 
profesională aplicate în Germania (Tabelul 2.5). 

După cum rezultă din Tabelul 2.5, efectele asupra calităţii locurilor de 
muncă pot fi atât pozitive cât şi negative. Programul One-Euro-Jobs este 
orientat spre persoanele care întâmpină mari dificultăţi legate de angajarea lor 
în câmpul muncii, respectiv spre persoanele cu un potenţial redus de găsire a 
unui loc de muncă de înaltă calitate. Prin participarea la One-Euro-Job creşte 
capacitatea de inserţie profesională a participanţilor, însă nu şi probabilitatea 
obţinerii unui loc de muncă de înaltă calitate. În ceea ce priveşte instruirea în 
săli de studiu şi cea în cadrul organizaţiei, autorul consideră că asemenea 
programe pot prezenta efecte pozitive asupra calităţii ocupării, dar nu şi asupra 
calităţii muncii. În opinia autorului, formarea profesională continuă este 
singurul program care schimbă în mod substanţial calificarea participanţilor şi 
chiar oferă noi perspective ocupaţionale. Astfel, ar trebui să crească proba-
bilitatea ocupării unor locuri de muncă de înaltă calitate.  
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Tabelul 2.5. Efectele potenţiale ale ALMP asupra calităţii  
locurilor de muncă 

Tipul de 
ALMP Grupul-ţintă Obiectivul principal 

Efectele potenţiale asupra 
calităţii  

locurilor de muncă 
One-Euro-
Jobs 

Persoane dificil de 
plasat în câmpul 
muncii. 

Creşterea capacităţii de 
inserţie profesională. 
Test profesional 

Efecte negative asupra 
ocupării forţei de muncă şi 
asupra calităţii muncii. 

Instruirea în 
săli de studii 

Persoane care nu 
întâmpină dificultăţi 
la angajarea în 
câmpul muncii. 

Dezvoltarea capitalului 
uman. Test profesional. 

Efecte pozitive sau negative 
asupra calităţii ocupării forţei 
de muncă şi efecte negative 
asupra calităţii muncii. 

Instruirea în 
cadrul 
organizaţiei 

Persoane care nu 
întâmpină dificultăţi 
la angajarea în 
câmpul muncii. 

Dezvoltarea capitalului 
uman.. Contact cu 
potenţiali angajatori. 

Efecte pozitive asupra 
calităţii ocupării forţei de 
muncă şi efecte negative 
asupra calităţii muncii. 

Formarea 
profesională 
continuă 

Persoane cu 
perspective bune pe 
piaţa muncii. 

Schimbare substanţială a 
calificării participanţilor, noi 
perspective ocupaţionale. 

Efecte pozitive atât asupra 
ocupării forţei de muncă, cât 
şi asupra calităţii muncii. 

Sursa: [28]. 
 
Un program de formare profesională continuă ar trebui să conducă la 

sporirea oportunităţilor găsirii unui loc de muncă de înaltă calitate, deoarece 
oferă programe de calificare de lungă durată care contribuie la creşterea 
capitalului uman al participanţilor. 

Eficacitatea ALMP depinde nu numai de modul implementării acestora din 
partea instituţiilor guvernamentale, ci şi de modul cum sunt percepute de 
angajatori. În acest context, Bredgaard (2017) a efectuat o analiză a percepţiei şi 
atitudinii angajatorilor faţă de ALMP, identificând mai multe categorii ale 
acestora [14]. În opinia autorului, angajamentul angajatorilor reprezintă o 
condiţie prealabilă importantă pentru implementarea eficientă a serviciilor de 
ocupare şi a strategiilor de activare de succes. Pentru ca ALMP să fie eficiente, 
este necesar ca angajatorii să fie dispuşi să angajeze şomeri atât la locuri de 
muncă nesubvenţionate, cât şi la cele subvenţionate. Evaluarea ALMP indică 
faptul că programele de activare implementate la nivelul locului de muncă, cum 
ar fi subvenţionarea salariului şi/sau programe de stagii profesionale, sunt mai 
eficiente decât programele de activare implementate de autorităţile publice [20]; 
[14]. Cu toate acestea, Bredgaard distinge trei abordări ale ALMP-urilor în 
raport cu angajatorii (Tabelul 2.6.). 
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Tabelul 2.6. Abordări ale politicilor active pe piaţa muncii 
Variabile Abordarea prin 

prisma ofertei 
Abordarea prin 

ajustare 
Abordarea prin 
prisma cererii 

Grupul-ţintă Persoanele aflate în 
căutarea unui loc de 
muncă. 

Persoanele aflate în 
căutarea unui loc de 
muncă şi angajatorii. 

Angajatorii. 

Cunoaşterea/ 
perceperea 
problemei 

Calificări sau motivaţii 
insuficiente a 
persoanelor aflate în 
căutarea unui loc de 
muncă. 

Informaţii şi contacte 
insuficiente între 
persoanele aflate în 
căutarea unui loc de 
muncă şi angajatori. 

Lipsa dorinţei din 
partea angajatorilor 
privind angajarea 
persoanelor aflate în 
căutarea unui loc de 
muncă. 

Obiectivul 
urmărit 

Pregătirea pentru piaţa 
muncii a persoanelor 
aflate în căutarea unui 
loc de muncă. 

Ajustarea dintre persoa-
nele aflate în căutarea 
unui loc de muncă şi 
cerinţele angajatorilor. 

Pregătirea angaja-
torilor pentru a angaja 
şomeri. 

Instrumentul 
aplicat 

Educaţie şi formare, 
asistenţă în căutarea 
unui loc de muncă, 
sancţiuni prin 
reducerea beneficiilor.  

Baze de date cu posturi 
vacante, târguri de locuri 
de muncă, subvenţii 
salariale, programe de 
stagii profesionale. 

Reglementări privind 
cotele de angajare, 
reglementări anti-
discriminare, campanii 
de informare şi 
convingere. 

Sursa: [91]. 
 

În cazul abordării prin prisma ofertei, obiectivul constă în pregătirea 
pentru piaţa muncii a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, iar în 
calitate de instrumente sunt aplicate educaţia şi formarea profesională sau 
serviciul de asistenţă în căutarea unui loc de muncă, sau sancţionarea prin 
reducerea beneficiilor.  

În cazul abordării prin ajustare, se pune accentul pe asigurarea 
concordanţei între persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă şi cerinţele 
angajatorilor. Abordarea prin ajustare reflectă o recunoaştere din ce în ce mai 
mare că programele de activare conectate la angajatorii locali sunt mai eficiente 
decât programele din sectorul public [14].  

În calitate de instrumente sunt folosite bazele de date cu posturile vacante, 
târgurile locurilor de muncă, subvenţionarea salariilor etc. Atunci când se aplică 
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abordarea prin prisma cererii, obiectivul constă în pregătirea angajatorilor 
pentru a angaja şomeri.  

În ultimii ani, au crescut preocupările cercetătorilor, ale factorilor de decizii 
politice şi ale practicienilor cu privire la rolul angajatorilor în ALMP. Cele trei 
abordări ale ALMP nu se exclud reciproc, ci pot funcţiona în anumite 
circumstanţe ca strategii complementare. De exemplu, programele de formare 
şi educaţie pot fi mai eficiente dacă sunt realizate în cadrul întreprinderilor 
private care au nevoie de forţă de muncă calificată.  

În literatura de specialitate există diferite clasificări ale ALMP. Brown şi 
Koettl (2015) prezintă o nouă perspectivă asupra ALMP, clasificându-le în 
funcţie de obiectivul lor principal [16]. Autorii consideră că trebuie evidenţiate 
cinci categorii care rezultă din obiectivele lor distincte, cum ar fi raportul cost-
eficienţă sau relevanţa ALMP în perioade de recesiune economică (Tabelul 2.7).   

Implicaţiile ALMP au efecte directe şi indirecte asupra evoluţiei ocupării 
forţei de muncă, a şomajului şi a veniturilor. Potrivit lui Calmfors (1994), efectele 
acţionează prin intermediul a trei mecanisme: un proces îmbunătăţit de ajustare; 
creşterea şi îmbunătăţirea ofertei de muncă; sporirea cererii de muncă [19].  

În ceea ce priveşte efectele indirecte, acestea au implicaţii şi semnificaţii 
diferite pe piaţa muncii. Efectele indirecte pot fi atât negative, cât şi pozitive. În 
acest sens, Brown şi colab. (2015) evidenţiază mai multe efecte indirecte 
negative asupra ALMP [16].  

Efectul „greutăţii nule” reduce eficacitatea ALMP şi se referă la acele 
stimulente financiare acordate beneficiarilor care oricum şi-ar fi atins obiectivul, 
chiar şi în absenţa acestora. În cazul dat, se face referire la subvenţiile acordate 
pentru angajarea şomerilor care ar fi fost angajaţi şi în lipsa acestora.  

Un alt efect indirect este cel al „degresării smântânii”, care poate submina 
eficacitatea ALMP atunci când angajaţii SPO selectează pentru participarea la 
program a celor persoane care au probabilitate mare de angajare. În felul acesta, 
angajaţii SPO asigură o rată înaltă de reangajare a participanţilor.  
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Tabelul 2.7. Instrumentele relevante, grupurile-ţintă  
şi efectele aşteptate ale ALMP 

Dimensiuni Obiective urmărite Instrumente Grupuri-
ţintă Efecte aşteptate 

 
 
 
Cererea de 
muncă 

 
Oferirea stimulentelor 
financiare pentru 
menţinerea angajărilor. 

Împărţirea postului de 
muncă şi program 
redus de muncă. Surse 

interne. 

Reducerea ieşirilor 
de pe piaţa muncii. 

Subvenţii salariale. 
Menţinerea nivelului 
de angajabilitate pe 
piaţa muncii. 

Oferirea stimulentelor 
financiare pentru 
crearea locurilor de 
muncă. 

Stimulente pentru 
angajare. 

Surse 
externe. 

Creşterea intrărilor 
pe piaţa muncii. 

Suport pentru 
iniţierea afacerilor.  Creşterea angajabili-

tăţii pe piaţa muncii. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Oferta de 
muncă 

 
 
 
 
Oferirea stimulentelor 
financiare pentru 
căutarea şi menţinerea 
unui loc de muncă. 

Beneficii 
suplimentare 
acordate angajaţilor, 
subvenţii, facilităţi 
fiscale. 

Surse 
interne şi 
externe. 

Creşterea intrărilor 
pe piaţa muncii prin 
consolidarea stimu-
lentelor pentru 
muncă. 
Reducerea numărului 
de ieşiri pe piaţa 
muncii. 
Creşterea 
angajabilităţii pe 
piaţa muncii. 
Oferirea suportului 
financiar. 

Lucrări publice. Surse 
externe. 

Creşterea intrărilor pe 
piaţa muncii prin 
consolidarea stimulen-
telor pentru muncă. 
Creşterea angajabili-
tăţii pe piaţa muncii. 
Oferirea suportului 
financiar. 

Activarea pe piaţa 
muncii. Sancţiuni. 

Surse 
externe. 

Creşterea numărului  
de intrări pe piaţa 
muncii prin conso-
lidarea stimulentelor 
pentru muncă. 

Oferirea stimulentelor 
financiare pentru 
dezvoltarea capitalului 
uman. 

Instruirea la locul de 
muncă. Surse 

interne şi 
externe 

Sporirea numărului 
de intrări pe piaţa 
muncii. 

Instruirea în săli de 
studii. 

Sporirea 
productivităţii. 
Creşterea calităţii. 

 
Ajustarea 
pieţei 

Îmbunătăţirea ajustării 
pieţei muncii. 

Asistenţă pentru 
căutarea unui loc de 
muncă. 

Surse 
externe. 

Sporirea eficienţei în 
căutarea unui loc de 
muncă. 



124 

Dimensiuni Obiective urmărite Instrumente Grupuri-
ţintă Efecte aşteptate 

muncii Creşterea intrărilor  
pe piaţa muncii. 

Servicii de 
intermediere a 
angajatorilor. 

Surse 
interne şi 
externe 

Sporirea eficienţei în 
căutarea unui loc de 
muncă. 
Creşterea intrărilor  
pe piaţa muncii. 
Sporirea calităţii. 

Consiliere şi 
monitorizare. 

Surse 
externe. 

Sporirea eficienţei  
în căutarea unui loc  
de muncă. 
Creşterea intrărilor  
pe piaţa muncii. 

Sursa: [91]. 
 
Efectul dislocării pe piaţa muncii surprinde prin faptul că ocuparea forţei 

de muncă generată de ALMP-uri ar putea „contribui” la aglomerarea ocupării 
obişnuite, ceea ce scade eficienţa instrumentului. În cazul dat, organizaţiile 
angajează forţă de muncă subvenţionată în detrimentul angajării lucrătorilor 
nesubvenţionaţi sau salariaţii nesubvenţionaţi sunt concediaţi, iar pe posturile 
devenite vacante este angajată forţa de muncă subvenţionată. În plus, efectul 
dislocării se mai caracterizează şi prin faptul că, odată cu expirarea subvenţiei, 
angajatul subvenţionat este concediat. 

Un alt efect, cel salarial, reduce eficienţa politicilor prin faptul că resursele 
financiare alocate ALMP-urilor sunt direcţionate mai mult spre creşteri salariale 
şi, prin urmare, nu conduc la crearea de noi locuri de muncă. 

Efectul de blocare (numit şi efect de retenţie) se caracterizează prin faptul 
că participanţii incluşi în programele ALMP au o probabilitate mai mică de 
găsire a unui loc de muncă, în comparaţie cu şomerii care nu sunt parte a 
acestora.  

Calmfors (1994) extinde efectul de blocare prin includerea efectului negativ 
asupra comportamentului de căutare a unui loc de muncă, ca urmare a 
participării şomerului la unul dintre programele ALMP, caracterizat prin 
atractivitate, plata acordată şi/sau a lipsei de mobilitate geografică necesară [19].  

Totodată, Martin şi Grubb (2001) subliniază că efectul de blocare este 
relevant în cazul unei participări voluntare sau dacă este necesară participarea 
pentru obţinerea unei calificări sau recalificări, în schimbul primirii în 
continuare a indemnizaţiei de şomaj [64]. Acest efect poate fi diminuat prin 
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participarea obligatorie la un astfel de program, fără plată suplimentară la 
prestaţia de şomaj, deoarece forţa de muncă ar putea fi capabilă să câştige mai 
mult, având un loc de muncă regulat. Autorii susţin totuşi că monitorizarea 
comportamentului participanţilor la un program ALMP şi asistenţa acordată 
acestora în procesul căutării unui loc de muncă, precum şi evitarea forţei de 
muncă ce a devenit recent şomeră şi, prin urmare, cu probabilităţi mai mari de 
angajare, poate limita efectul de blocare [64]. 

ALMP pot produce efecte negative asupra probabilităţii angajării 
participanţilor la un anumit program. În cazul în care măsura este orientată în 
mare parte spre forţa de muncă defavorizată, aceasta poate fi stigmatizată. 
Atunci când abordăm efectul stigmatizării, angajatorii semnalează o 
productivitate scăzută, fapt ce îi determină la o anumită reticenţă legată de 
angajarea forţei de muncă care participă la ALMP.  

Stimulentele pentru achiziţionarea competenţelor profesionale ar putea fi 
afectate negativ de ALMP, ale căror consecinţe se concretizează doar pe termen 
mediu. Efectul negativ al dobândirii competenţelor profesionale poate fi caracte-
rizat prin subvenţionarea salariilor mici, fapt ce ar putea descuraja forţa de muncă 
necalificată pentru a-şi îmbogăţi capitalul uman, deoarece subvenţia acordată 
reduce diferenţa salarială între munca necalificată şi cea calificată.  

Efectele indirecte asupra ALMP pot fi şi pozitive. Astfel, efectul concurenţei 
evidenţiază rolul ALMP în consolidarea poziţiei persoanelor din exteriorul pieţei 
muncii în raport cu cele din interior.  

Conform teoriei insider-outsider, costurile de rotaţie a forţei de muncă, cele de 
concediere, precum şi costurile de angajare şi formare profesională pentru noii 
angajaţi conferă o putere a pieţei din interior, folosind-o în propriul lor avantaj 
pentru a-şi spori salariile. Efectul concurenţei întăreşte poziţia persoanelor din 
afara pieţei muncii şi, prin urmare, exercită o presiune descendentă asupra salariilor 
şi una ascendentă asupra ofertei de forţă de muncă, contribuind astfel la creşterea 
nivelului de ocupare [16]. 

Perspectiva participării la programele ALMP ar putea să provoace şi un 
efect de ameninţare, caracterizat prin acordarea unor stimulente mai mari 
şomerilor care sunt în căutarea unui loc de muncă. Acesta este cazul politicilor 
de activare în care plata indemnizaţiilor de şomaj este condiţionată de 
participarea la diferite programe de muncă în folosul comunităţii.  

Reinserţia profesională a şomerilor prin intermediul ALMP va creşte 
probabilitatea de angajare a acestora prin efectul de tranziţie. Acest efect are un 
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impact deosebit asupra şomerilor de lungă durată, care, pe durata aflării în afara 
ocupării, suferă din cauza uzării abilităţilor profesionale şi a pierderii rutinei de 
muncă. Odată cu expirarea programului ALMP, persoanele în cauză sunt 
concediate. Acestea, la rândul lor, din şomeri pe termen lung devin şomeri pe 
termen scurt, cu un capital uman mai valoros şi cu o probabilitate mai mare de 
reangajare, comparativ cu şomerii pe termen lung. 

În mod similar, efectul de examinare a ALMP-urilor permite angajatorilor 
să colecteze informaţii despre productivitatea forţei de muncă. Din cauza 
asimetriilor informaţionale cu privire la productivitatea forţei de muncă, 
şomerii pe termen lung angajaţi în cadrul organizaţiilor pot înregistra o 
productivitate scăzută.  

ALMP pot îmbunătăţi indirect ajustarea pe piaţa muncii, permiţând 
organizaţiilor să experimenteze productivitatea lucrătorilor prin intermediul 
unor locuri de muncă subvenţionate. Nu, în ultimul rând, trebuie luate în 
considerare efectele bugetare la evaluarea eficacităţii, în funcţie de preocupările 
factorilor de decizie politică.  

Proiectarea ALMP-urilor este crucială pentru eficienţa lor. Direcţionarea 
concentrată a măsurilor poate reduce efectele indirecte negative, generând 
unele efecte pozitive. Însă, pentru aceasta trebuie evitate stigmatizarea forţei de 
muncă şi procedurile de monitorizare, percepute ca birocratice şi costisitoare. 

Pentru o abordare holistică, ALMP trebuie să ia în considerare com-
plementaritatea, interacţiunile şi repercusiunile cu alte politici guvernamentale 
aferente pieţei muncii. În acest sens, Martin (2014) recomandă o combinaţie de 
„morcovi” şi „bastoane” [63], în care „morcovii” sunt acele stimulente oferite 
pentru căutarea şi acceptarea locurilor de muncă, făcând participarea obligatorie, 
iar „bastoanele” reprezintă sancţiunile financiare reflectate prin reducerea bene-
ficiilor, în cazul neparticipării la programele ALMP. Această abordare a dovedit o 
eficacitate mai mare a ALMP-urilor în ţările în care a fost implementată. 

Nonparticiparea forţei de muncă la programele ALMP poate fi sancţio-
nată prin reducerea indemnizaţiilor de şomaj. De asemenea, sancţiunile sunt 
privite ca un instrument ce vizează creşterea distorsionată a stimulentelor 
acordate persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă care, în schimb, nu 
au efecte de blocare. În acest context, Van den Berg şi colab. (2004) 
raportează efecte pozitive semnificative ale sancţiunilor [78], iar Van der 
Klaauw şi van Ours (2010) arată că ieşirea din şomaj se dublează după 
impunerea sancţiunilor [79]. 
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ALMP care contribuie la îmbunătăţirea situaţiei pieţei muncii sunt utilizate pe 
scară largă în ţările OECD şi sunt considerate cele mai eficiente.  

Potrivit OECD (2010), categoriile de ALMP, prezentate în Tabelul 2.7., au fost 
aplicate pe larg în timpul crizei economice din anul 2008. În acelaşi timp, Cazes şi 
colab. (2009) subliniază că, la apariţia unei crize, când cererea de forţă de muncă este 
foarte scăzută, o mai bună potrivire a locurilor de muncă nu va fi mai eficientă [22].  

Brown şi Koettl (2015) analizează eficacitatea ALMP-urilor atât în condiţii de 
normalitate a economiei, cât şi în perioade de criză. Pornind de la clasificarea 
ALMP-urilor prezentată în Tabelul 2.7., autorii în cauză evidenţiază efectele 
pozitive şi negative ale fiecărui program (Tabelul 2.8). 

În afară de aceasta, ALMP-urile sunt analizate şi din alte perspective, cum 
ar fi cea a angajatorilor. Astfel, Bredgaard (2015) cercetează clasificarea şi 
măsurarea nivelului şi caracterului angajamentului angajatorilor în ALMP [14].  

Ingold şi Valizade (2015) fac o distincţie între angajatori, evidenţiind două 
categorii. Prima categorie se referă la comportamentul şi atitudinile 
angajatorilor în procesul de participare la ALMP, în timp ce a doua categorie se 
referă la motivele participării [51]. 

În Figura 2.3. este prezentată o tipologie care face distincţie între atitudini şi 
participare. Această tipologie ilustrează faptul că atitudinile angajatorilor şi 
participarea la ALMP sunt mai complexe şi mai variate decât se presupune. Ideea 
este că atitudinile pozitive sau negative nu produc neapărat un anumit tip de 
comportament (de exemplu, atitudinile pozitive se pot corela şi cu neparticiparea, 
în timp ce atitudinile negative se pot corela cu participarea activă). 

Figura 2.3. Angajatorii şi politicile active pe piaţa muncii 

 
Sursa: [14].  
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Tabelul 2.8. Eficacitatea ALMP 
ALMP Instrumente Obiective Efecte  

pozitive 
Efecte  

negative 
Impactul în 
condiţii de 
normalitate 

Rolul în  
perioade de  

criză şi  
redresare 

Eficacitatea

 
 
 
 
 
Stimulente 
pentru 
menţinerea 
angajaţilor 

Împărţirea 
postului. 
Program redus 
de muncă. 

Reducerea 
numărului 
ieşirilor de 
pe piaţa 
muncii. 

Prevenirea 
temporară a 
disponibilizărilor.

Efectele 
„greutăţii 
nule”, a 
substituirii  
şi a dislocării. 

Creşterea 
segmentării 
pieţei muncii. 

Utilă temporar, 
la începutul 
recesiunilor 
economice 
severe. 

Foarte 
costi-
sitoare, cu 
impact 
negativ pe 
termen 
lung. 

Creşterea 
grupurilor 
predispuse la 
şomaj, cu 
productivitate 
mai mică. 

Efectul con-
curenţei şi cel 
salarial, fără 
implicaţii 
asupra locu-
rilor de 
muncă 
temporare. 

Inhibă realo-
cările eficiente 
ale forţei de 
muncă. 

Necesitatea 
unui loc de 
muncă până la 
începutul crizei. 

Utile pe 
perioade 
reduse, 
pentru 
schemele 
existente la 
începutul 
recesiunii 
severe. 

Număr redus 
al ieşirilor din 
şomaj. 

Obstrucţionarea 
recuperării în 
cazul extinderii 
în timp a crizei. 

Subvenţii 
salariale. 

Angajarea 
continuă a 
persoanelor din 
interior. 

Efecte de 
blocare, 
descurajarea 
însuşirii de 
noi compe-
tenţe, 
menţinerea 
forţei de 
muncă cu 
productivitate 
redusă. 

Creşterea 
persistenţei 
pieţei muncii, 
şomaj de 
lungă durată. 

Potenţial ce ar 
putea deveni 
util la începutul 
recesiunilor 
severe. 

Ineficienţa 
costurilor şi 
impact 
negativ pe 
termen 
lung. „Uzarea” 

abilităţilor, 
lipsa de 
adaptare. 

Probabilitatea 
obstrucţionării 
recuperării în 
cazul menţinerii 
crizei în timp. 

 
 
 
 
Stimulente 
pentru 
crearea 
locurilor  
de muncă 

 
 
 
 
 
 
 
Subvenţionarea 
angajărilor. 

Reducerea 
numărului 
şomerilor. 

Angajarea 
persoanelor din 
afara pieţei 
muncii. 

Efectul 
„greutăţii 
nule” şi cel al 
dislocării. 

„Uzarea” 
abilităţilor, 
lipsa de 
adaptare. 

  

Efectul 
concurenţei şi 
cel salarial. 
Efect de blo-
care, descura-
jarea însuşirii 
de noi 
competenţe. 

Efecte 
semnificative de 
tranziţie şi 
examinare. 

Efect poten-
ţial de dislo-
care pe 
termen scurt. 

Stabilizator 
anticiclic şi 
eficient pen-
tru reducerea 
şomajului. 

Stabilizator 
important 
pentru a susţine 
recuperările. 

Cea mai 
ieftină şi 
mai 
rentabilă 
măsură. 

Creşterea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
reducerea 
persistenţei. 
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 – continuare tabel 2.8 – 
   Efectul 

concurenţei. 
Efectul 
„greutăţii 
nule”, al 
substituirii şi 
al dislocării. 

Consolidarea 
angajabilităţii 
pe piaţa 
muncii. 

 Ca 
stabilizator, 
vizează 
persoanele 
defavorizat
e, în special 
şomerii pe 
termen 
lung. 

Promovarea 
adaptabilităţii. 

Menţinerea 
angajabilităţii 
pe piaţa muncii 
în perioade de 
recesiune. 

 Stimulente 
pentru munca 
pe cont 
propriu. 

 Efectul tranziţiei 
şi cel al 
examinării 

Efectul 
„greutăţii 
nule” şi cel  
al dislocării. 

Creşterea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
reducerea 
persistenţei. 

Sprijinul 
redresărilor. 

Aplica-
bilitate 
eficientă, 
dar limitată. 

Consolidarea 
angajabilităţii 
pe piaţa mun-
cii, reducerea 
şomajului pe 
termen lung. 

Efectul 
concurenţei. 

Promovarea 
adaptabilităţii. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Stimulente 
pentru 
căutarea şi 
menţinerea 
unui loc de 
muncă. 

Beneficii şi 
subvenţii la 
locul de 
muncă. 

Stimulente 
pentru 
ocupare. 

Efectele salariale, 
al concurenţei şi 
cel al examinării. 

Efectele 
„greutăţii 
nule”, al 
substituirii şi 
cel al 
dislocării. 

Creşterea 
persistenţei pe 
piaţa muncii, 
şomaj pe 
termen lung. 

Instrument 
eficient de 
redistribuire 
pentru a  
atenua lipsa 
veniturilor. 

Ineficient şi 
costisitor, 
fără efecte 
pozitive pe 
termen 
lung asupra 
ocupării 
forţei de 
muncă. 

Reducerea 
inechităţii 
şi sărăciei 
la locul de 
muncă. 

Efect de tranziţie 
foarte redus. 

Descurajează 
achiziţionarea 
abilităţilor 
importante şi 
stimulează 
locurile de 
muncă cu 
productivitate 
redusă. 

Creşterea 
grupurilor 
predispuse la 
şomaj, 
productivitate 
redusă. 

Aplicarea 
temporară în 
perioade de 
criză, împreună 
cu politicile 
privind cererea.

Politică 
eficientă de 
redistribuire 
în situaţii de 
criză, direc-
ţionată pe 
probleme. 

Efect de 
blocare. 

„Uzarea” abi-
lităţilor profe-
sionale, lipsa 
de adaptare. 

  

Lucrări publice.  Fără efecte de 
tranziţie 

Efecte 
puternice de 
blocare şi 
stigmatizare, 
descurajează 
achiziţionarea 
abilităţilor 
profesionale. 

Probabilitate 
redusă de 
angajare. 

Variantă de 
rezervă 
temporară în 
perioade de 
recesiune 
economică. 

Ineficientă. 
Costisitoare 
fără efecte 
pozitive pe 
termen 
lung asupra 
ocupării 
forţei de 
muncă. 
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– continuare tabel 2.8 – 
   Efect de ame-

ninţare, asigura-
rea infrastructu-
rii, variantă de 
rezervă. 

 „Uzarea” 
abilităţilor 
profesionale, 
lipsă de 
adaptare. 

Angajarea, ca 
ultimă soluţie 
în timpul 
recesiunilor 
economice. 

Rolul vari-
antei de re-
zervă pe 
timp de 
criză 
economică 

Activarea pe 
piaţa muncii. 

Şomajul 
devine  
mai 
costisitor. 

Efecte salariale şi 
de ameninţare. 

Efect de 
blocare. 

Creşterea 
stimulentelor 
pentru ocu-
parea forţei  
de muncă 

Poate susţine 
redresarea, în 
paralel cu 
politicile din 
partea cererii 
de muncă. 

Politică 
eficientă 
din punctul 
de vedere al 
costurilor, 
direcţionată 
spre 
păstrarea 
veniturilor. 

Creşterea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
diminuarea 
persistenţei, 
durate mai 
scurte ale 
şomajului. 

Sancţiuni. Şomajul 
devine mai 
costisitor. 

Efecte salariale şi 
de ameninţare. 

Creşterea 
stimulentelor 
pentru ocu-
parea forţei de 
muncă 

Poate susţine 
redresarea, în 
paralel cu 
politicile din 
partea cererii 
de muncă. 

Politică 
eficientă a 
costurilor, 
direcţionată 
spre 
păstrarea 
veniturilor. 

Creşterea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
reducerea 
persistenţei, 
durate mai 
scurte ale 
şomajului. 

 
 
Stimulente 
pentru 
dezvoltarea 
capitalului 
uman. 

Instruirea la 
locul de 
muncă. 

Consoli-
darea 
ofertei de 
muncă 
prin 
adaptarea 
şi creşterea 
compe-
tenţelor. 

Efectul 
concurenţei, al 
examinării şi cel 
al tranziţiei. 

Efectul 
blocării, al 
„degresării 
smântânii” şi 
cel al 
„greutăţii 
nule”. 

Creşterea 
capacităţii de 
angajare şi a 
câştigurilor pe 
termen lung, 
ca urmare a 
dezvoltării 
abilităţilor 
profesionale. 

Contracararea 
dezavantajelor 
cauzate de 
schemele de 
partajare a 
muncii, precum 
şi consolidarea 
angajabilităţii  
pe piaţa muncii 
şi îmbunătă-
ţirea abilităţilor. 

Eficienţă  
pe termen 
lung în 
cazul 
formării 
profesio-
nale a 
şomerilor 
de lungă 
durată.  Angajabilitate 

sporită pe 
piaţa muncii. 

Instruirea în 
săli de studiu. 

Sporirea 
produc-
tivităţii, a 
angaja-
bilităţii şi a 
veniturilor.

Efectul 
concurenţei, al 
examinării şi cel 
al tranziţiei. 

Efect salarial 
redus. 

Promovarea 
adaptabilităţii. 

Contribuie la 
consolidarea 
redresărilor.  

Orientat 
spre forma-
rea pro-
fesională, 
implicarea 
angajatorilor 
şi oferirea 
de calificări 
formale. 

Sporirea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
reducerea 
duratei 
şomajului. 
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– continuare tabel 2.8 – 
 
 
 
Ajustarea 
pieţei 
muncii. 

Asistenţă 
pentru căutarea 
unui loc de 
muncă. 

Îmbunătăţi
rea 
procesului 
de căutare 
a locurilor 
de muncă, 
ajustare 
eficientă. 

Efectul 
concurenţei. 

Efectul 
„greutăţii 
nule”. 

Creşterea 
ieşirilor din 
rândul 
şomerilor, 
stimularea 
căutării unui 
loc de muncă. 

Contribuie la 
susţinerea 
redresărilor. 

Politică 
eficientă, 
esenţială 
pentru 
funcţionare
a pieţei 
muncii, cu 
impact pe 
termen 
scurt. 

Servicii de 
intermediere a 
angajatorilor. 

Angajabilitate 
sporită pe 
piaţa muncii. 

Consiliere şi 
monitorizare. 

Efectul de 
ameninţare 
combinat cu 
sancţiuni. 

Efectul 
salarial şi cel al 
dislocării. 

Creşterea 
fluxurilor pe 
piaţa muncii, 
reducerea 
duratei 
şomajului. 

Impact 
deosebit 
asupra 
capacităţii 
de angajare, 
în special, 
pentru forţa 
de muncă 
defavorizată
. 

Promovarea 
adaptabilităţii. 

Sursa: Adaptat după [16]. 
 

Angajatorul asumat are atitudini pozitive şi participă activ la ALMP-uri. 
Există diferite motive pentru acest tip de comportament: 

 un puternic sentiment de responsabilitate socială corporativă [1]; 
 potrivirea locurilor de muncă şi a abilităţilor profesionale specifice organi-

zaţiei cu profilurile persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă) [43]; 
 convingerea organizaţiilor de către asociaţiile patronale [63]. 
Angajatorul dispreţuitor are atitudini negative şi nu participă la pro-

gramele ALMP. Acest tip de angajator poate fi înţeles într-un cadru economic 
neoclasic, în care angajatorii sunt motivaţi de maximizarea profitului şi de 
reducerea costurilor şi participă la ALMP doar dacă acestea servesc intereselor 
lor economice pe termen scurt, cum ar fi reducerea costurilor totale ale forţei 
de muncă [15] 

Deşi are o atitudine negativă, angajatorul sceptic participă totuşi la 
ALMP. Acest tip de angajator este mai „nedumerit” faţă de ceilalţi doi 
prezentaţi anterior. Angajatorul sceptic este mai susceptibil la schimbări, iar în 
felul acesta poate renunţa la participare, transformându-se în angajatorul pasiv 
sau, dimpotrivă, atitudinile pot deveni mai pozitive, deplasându-se spre 
angajatorul asumat.  
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În opinia lui Bredgaard, există două explicaţii de bază pentru acest tip de 
angajator. Prima explicaţie se referă la acomodarea strategică în care angajatorii 
participă la ALMP pentru a obţine anumite favoruri/avantaje asupra unor 
probleme, cum ar fi accesul la contracte cu agenţii publice. A doua explicaţie 
ţine de anumite stimulente selective care determină angajatorii să participe la 
ALMP pentru a avea acces la servicii acordate exclusiv participanţilor, cum ar fi 
asistenţă gratuită pentru recrutare şi îndrumare judiciară [15]. 

Angajatorul pasiv este în esenţă pozitiv faţă de ALMP-uri, dar nu 
participă activ, fapt ce se poate datora lipsei de cunoştinţe sau percepţiei că 
ALMP-urile sunt irelevante pentru activitatea organizaţiei. Prin urmare, 
eficacitatea ALMP implementate de SPO depinde, în mare parte, de percepţia 
şi atitudinea angajatorilor faţă de acestea. În acest caz, efortul SPO trebuie 
orientat spre o comunicare persuasivă, prin a explica angajatorilor avantajele de 
care ar putea beneficia ca urmare a participării la ALMP. 

Prin urmare, rolul ALMP constă în reducerea dezechilibrelor pe piaţa 
muncii şi contracararea rigidităţilor şi distorsiunilor identificate. Implicaţiile 
ALMP sunt mai evidente în perioade de criză, atunci când dezechilibrele pe 
piaţa muncii sunt mult mai mari. Or, în perioada recentă, societatea, la un 
interval de 10 ani, a trecut prin două mari crize economice: una cauzată de criza 
financiară mondială, iar cea de-a doua, de criza pandemică COVID-19. Ambele 
au avut repercusiuni destul de evidente asupra pieţei muncii, dar în special 
asupra forţei de muncă cu un nivel de calificare mai redus şi din anumite 
sectoare ale economiei. În astfel de situaţii, activarea ALMP nu doar că este 
necesară, dar vine ca un suport pentru categoriile de forţă de muncă care au 
avut de suferit cel mai mult.  
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CAPITOLUL III 
IMPACTUL FENOMENELOR 

DEMOGRAFICE ŞI PROBLEMELE 
AFERENTE PIEŢEI MUNCII  
DIN REPUBLICA MOLDOVA 

3.1. Particularităţile evoluţiei numerice a potenţialului uman 
în Republica Moldova 

Evoluţia populaţiei RM în ultimele decenii a trecut prin mai multe perioade 
cu caracter controversat. A fost o perioadă, de aproape jumătate de secol, când 
efectivul populaţiei, sub incidenţa diferitor factori (politici, economici, sociali), 
a cunoscut o creştere foarte spectaculoasă (1945-1991). În această perioadă, 
RM s-a caracterizat prin cea mai rapidă creştere a numărului populaţiei faţă de 
statele limitrofe.  

Transformările politice, economice şi sociale începute în anul 1991-1992 s-
au reflectat şi asupra evoluţiei numerice a populaţiei perioadei de referinţă. De 
aceea, a început o nouă perioadă în evoluţia demografică în spaţiul geografic al 
RM, iar populaţia este apreciată doar la 0,05% din populaţia globului (2020). 

Tendinţele evoluţiei numerice a populaţiei pentru noua perioadă de 
cercetare (după anul 2000) se conturează pe parcursul anilor ’90 ai secolului 
XX, care se caracterizează prin: 

 micşorarea stabilă a efectivului populaţiei; 
 transformări semnificative în numărul şi proporţia populaţiei urbane şi 

rurale; 
 formarea unei situaţii demografice şi sociale nefavorabile în cadrul 

populaţiei; 
 apariţia unor noi fenomene demografice nefavorabile, ca depopularea 

localităţilor umane (în prim plan a celor rurale) şi îmbătrânirea 
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demografică galopantă per ansamblu a populaţiei (în primul rând a 
populaţiei rurale şi populaţiei feminine)[1].  

Astfel, perioada actuală implică mai multe tendinţe nefavorabile pe termen 
lung în evoluţia demografică. Evoluţia numerică şi structura populaţiei în 
perioada următoare în mare măsură este determinată de reproducere (natalitate) 
şi emigraţia excesivă a populaţiei (Tabelul 3.1.).  

 
Tabelul 3.1. Evoluţia efectivului populaţiei în perioada 2000-2020 

Anii Numărul 
populaţiei 
(mii loc.) 

În acelaşi rând (în mii) În % faţă de total În % faţă de 
anul 2000 Urban Rural Urban Rural 

2000 3633,1 1514.2 2129,9 41,5 58,5 100 
2004 3607,4 1477,9 2129,5 41,0 59,0 99,3 
2005 3600,4 1476,0 2124,4 41,0 53,0 99,1 
2010 3563,7 1476,7 20087,0 41,4 58,6 98,0 
2013 3559,4 1492,2 2067,3 41,9 58,1 98,0 
2014 3557,6 1503,0 2054,6 42,2 57,8 97,9 
2015 3552,2 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 42,9 57,1 97,6 
2019 3542,7 1527,5 2015,2 43,1 56,9 97,5 
2020 2643,9      
2021 2597,1 1102,5* 1501,3*    

Sursa: statistica.md; * populaţia cu reşedinţă obişnuită 
     

Startul depopulării este în perioada de independenţă. La început de secol s-
a manifestat pentru ambele medii, rural şi urban. Depopularea prin diminuarea 
reproducerii şi prin emigraţie excesivă, care au implicaţii nefaste, au redus 
continuu ritmurile de creştere demografică a populaţiei urbane.  

Recensământul din 2004 atestă o depopulare de dimensiune naţională şi 
începutul unei deprimări demografice de durată. Diferenţele (1989-2004) 
sunt cauzate de lipsa informaţiei din stânga Nistrului. Perioada dată trece de la 
o stagnare la o reducere uşoară, dar continuă. Evocăm faptul că nu avem 
certitudinea că emigranţii vor reveni în ţară, unde estimările pierderilor ar fi de 
peste un milion de persoane, chiar dacă sunt contabilizate ca populaţie a ţării. 
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Formele rafinate de emigraţie lasă goluri în cunoaşterea profundă ştiinţifică, în 
rând cu depopularea dimensionată în depopulare naţională pentru 
cunoaşterea impactului asupra pieţei muncii.   

    Începând cu anul 2019, s-a schimbat metodologia calculării efectivului 
populaţiei. Actualmente, în baza calculului numeric al populaţiei, era primit 
numărul populaţiei stabile. Pe parcursul anilor, după recensământul populaţiei 
din anul 2004, specialiştii în domeniu insistau tot mai mult pe schimbarea 
metodologiei de calcul. Argumentul era diferenţa mare creată între numărul 
populaţiei stabile şi numărul populaţiei recenzate.  

     Astfel, dacă la recensământul populaţiei din anul 2004 această diferenţă 
a fost de circa 224 mii locuitori, la recensământul din anul 2014 acest decalaj a 
fost de peste 750 mii de locuitori. La 01.01.2021 a fost de 2,6 milioane 
persoane, în scădere faţă de aceeaşi perioadă a anului 2020 cu 46,8 mii de 
persoane. În situaţia creată, se cere schimbarea metodologiei de calcul al bazei 
demografice. Aceste erori semnificative se reflectă asupra valorilor tuturor 
indicatorilor demografici calculate pe această bază demografică (Tabelul 3.2.). 

 
Tabelul 3.2. Numărul populaţiei revizuite pentru perioada 2014-2021 

Anul Numărul populaţiei 
2014 2869,2 

2014 (recensământ) 2804,8 
2015 2844,7 
2016 2824,4 
2017 2779,9 
2018 2730,4 
2019 2681,7 
2020 2640,4 
2021 2597,1 

Sursa: statistica.md 
 
Transformările semnificative în metodologia de calculare a efectivului 

populaţiei de către BNS, sub influenţa agenţilor ONU, UNDP, UNICEF, 
UNFPA, este o verigă de pregătire pentru viitorul recensământ al populaţiei 
din RM care ne va prezenta o informaţie mult mai veridică şi concretă a 
efectivului şi structurii populaţiei.  
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Alte calcule cu privire la repartizarea populaţiei după mediul de reşedinţă 
sau structuri ale populaţiei la moment dat lipsesc. Dar, se poate presupune că 
efectivul şi proporţia populaţiei urbane şi rurale se vor modifica destul de 
consistent. La fel, structura demografică, socială şi economică vor fi diferite 
faţă de cele precedente.  

    În structura pe grupe de vârstă ale populaţiei cu reşedinţă obişnuită, la 
01.01.2020, cea mai mare pondere, de 8,2%, au avut-o persoanele din grupa de 
vârstă de 30-34 ani, fiind într-o uşoară scădere comparativ cu anul precedent 
(8,3% la începutul anului 2019), fiind urmată de grupa de vârstă 35-39 ani cu o 
pondere de 7,4% (Figura 3.1). Însă, din toate grupele de vârstă tinere şi mature, 
grupa de vârstă 15-19 ani a înregistrat ponderea cea mai mică (5,2%), ca şi în 
anul precedent. Numărul estimat al populaţiei cu reşedinţa obişnuită în RM la 
începutul anului 2020 relevă în continuare tendinţa de îmbătrânire a populaţiei, 
prin creşterea proporţiilor de adulţi la limita superioară (60+ani) şi vârstnici, în 
timp ce proporţiile de copii şi adolescenţi fiind în continuă scădere.  

  Figura 3.1. Distribuţia populaţiei cu reşedinţă obişnuită,  
pe grupe de vârstă, la 1 ianuarie 2019 şi 2020 

 
Sursa: statistica.md 

 
Conform reşedinţei sunt vizibile devieri mici anuale atât de creştere, cât şi de 

reducere a categoriilor de vârste. În Figura 3.1. este vizibil faptul că perioada 
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dividendului demografic pentru formarea forţelor de muncă s-a terminat, iar din 
2021-2022 în circuitul demografic al forţei de muncă vor intra generaţii mici 
numerice cu 2-3% mai reduse, decât din categoria de vârstă 20-24 ani. La aceasta s-
ar putea alinia emigraţia pentru reunirea familiilor, emigraţia copiilor spre noi locuri 
de stabilire - emigraţie în ascensiune -, plecarea generaţiilor tinere la studii fără 
intenţii de reîntoarcere după absolvire. Deci, aşteptările pot fi mult mai drastice, 
din perspectiva demografică, decât sunt prezentate în baza de date oficiale. 

Ca şi în perioada precedentă, scăderea numărului populaţiei în anul 2019 a fost 
influenţată în mare parte de migraţia netă, care rămâne în continuare negativă.  

Deşi sporul natural în anul 2019 (-4,4 mii persoane) practic s-a dublat faţă 
de anul precedent (-2,5), rămânând în continuare negativ, influenţa acestui 
indicator la descreşterea populaţiei este nesemnificativă. Emigraţia lasă 
amprente profunde în ultimii 4-5 ani raportate până la 2015 (Figura 3.2).  

Declinul populaţiei, determinat de scăderea natalităţii, şi emigraţia excesivă 
duc la pierderea potenţialului demografic intern de redresare a situaţiei, criza 
demografică obţinând proporţii importante, iar ieşirea din procesul de 
depopulare va deveni tot mai dificilă. 

Figura 3.2. Componentele creşterii populaţiei cu reşedinţă obişnuită,  
în anii 2014 – 2019 

 
Sursa: statistica.md 

 
Numărul şi evoluţia acesteia are implicaţii directe asupra modelării densi-

tăţii populaţiei, distribuţiei spaţiale a forţei de muncă în teritorii (Tabelul 3.3).  
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Datele prezentate în Tabelul 3.3. evocă o disproporţionalitate între spaţiul 
ţării şi potenţialul demografic înglobat. Pe aproximativ 2% din teritoriu avem o 
concentraţie de peste 23% din potenţialul demografic al ţării (mun. Chişinău), 
la capătul opus fiind Regiunea de Nord, cu cel mai mare spaţiu, de aproximativ 
30% din totalul ţării, cu numai 27% din potenţialul uman [2]. 

 
Tabelul 3.3. Suprafaţa şi populaţia stabilă pe regiuni de dezvoltare  

ale Republicii Moldova, în anul 2019 
Regiunile de 

dezvoltare 
Suprafaţa Populaţia 

Mii km² În % Mii locuitori În % 
Total, pe ţară 33,8 100 3542,7 100 
Mun. Chişinău 571,6 1,7 832,9 23,5 
Nord  10051,0 29,7 974,6 27,5 
Centru  10634,8 31,5 1047,7 29,6 
Sud 7197,1 21,3 525,9 14,8 
UTA Găgăuzia 5336,5 15,8 15,8 4,6 

Sursa: statistica.md 
   

Conform numărului populaţiei, unitatea administrativ-teritorială cea mai 
mare este municipiul Chişinău, care încadrează 23,5% din toată populaţia 
statului. La rândul său, în cadrul municipiului se diferenţiază cinci preturi 
(sectoare), care cuprind spaţiul urban şi suburban învecinat. A doua unitate de 
acest tip, după numărul de locuitori, este UTA Găgăuzia (161,7 mii locuitori), 
care la rândul ei încadrează trei raioane (Comrat, Ceadâr-Lunga şi Vulcăneşti). 
Cele mai mici unităţi administrative după numărul populaţiei sunt raioanele 
Basarabeasca (28,0 mii locuitori) şi Dubăsari (35,0 mii locuitori). Se diferenţiază 
semnificativ unităţile administrative şi după ponderea populaţiei care revine la 
fiecare unitate teritorială peste 100 mii persoane (Hânceşti, Ialoveni, Orhei, 
etc.) (Tabelul 3.4.). 

Numai în ultimii 8 ani, o treime din unităţile administrative ale ţării au 
pierdut 20% din numărul de locuitori. Lista celor 10 raioane top cu cea mai 
mare descreştere a populaţiei sunt într-o distribuţie spaţială pe toată aria 
geografică a ţării.  

Diferenţa dintre etapa precedentă şi etapa actuală constă în faptul că 
depopularea acoperă masiv unităţile administrativ teritoriale centrale (Hânceşti, 
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Călăraşi, Nisporeni), care au o populaţie consistentă demografică, comparativ 
cu etapa precedentă, care a afectat unităţile administrative nordice. Mai nou, 
constatăm că depopularea se conturează şi capătă profunzime, consistentă şi 
pentru unităţile teritorial-administrative din aria central-sudică, ceea ce este o 
dimensiune nouă în etapa actuală [7] (Tabelul 3.4).  

 
Tabelul 3.4. Depopularea în top 10 raioane  

în ultimul deceniu 
Nr. Unitatea 

administrativă 
Reducerea 

în % 
1 Cimişlia 21% 
2 Cantemir 20% 
3 Teleneşti 19% 
4 Călăraşi 19% 
5 Hânceşti 19% 
6 Briceni 18% 
7 Basarabeasca 17% 
8 Nisporeni 17% 
9 Leova 16% 
10 Ştefan Vodă 16% 

Sursa: statistica.md 
 
Cele două decenii au avut o evoluţie similară a modelării repartiţiei populaţiei 

pe direcţia periferie-centru. Toate unităţile administrative, cu excepţia parţială a 
celor din partea centrală a ţării, au avut o reducere substanţială de densitate. 
Creşterea densităţii la limita anilor 2020 o are doar două unităţi administrative 
din preajma oraşului Chişinău – Ialoveni şi Străşeni, restul unităţilor admi-
nistrative fiind într-o descreştere demografică.  

Decalajul potenţialului demografic este destul de semnificativ şi 
diminuează potenţialul demografic al unităţilor administrative. Valoarea medie 
la fiecare unitate administrativă ce îi revine este de 101,2 mii locuitori, Însă, în 
această limită se încadrează doar 9 unităţi teritoriale, pe când celelalte (26) au 
valori ale efectivului populaţiei mult mai mici. În acest context, este necesar a 
se menţiona şi unele particularităţi, deoarece unele unităţi administrative includ 
în cadrul lor unităţi de rangul 2 (raioane) (Tabelul 3.5.).  
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Tabelul 3.5. Repartizarea unităţilor administrative  
după potenţialul demografic (2019) 

După numărul populaţiei 
(mii loc.) 

Numărul de 
unităţi 

După pondere  
(în %) 

Numărul 
de unităţi 

 Până la 50 mii 6 Până la 1,0% 2 
51-60 mii 4 1,1 – 2,0 15 
61-70 mii 4 2,1 – 3,0 11 
71-80 mii 5 3,1 – 4,0 4 
81-90 mii 4 4,1 – 5,0 2 
91-100 mii 4 -- - 
101-162 mii 
832 mii 

7 
1 

-- 
23,5 

- 
1 

Sursa: statistica.md 
 
Regiunea de Nord are un potenţial uman de numai 975 mii locuitori (RD 

Centru −1048 mii de locuitori), prin cel mai mare grad de fragmentare a 
localităţilor din punct de vedere administrativ-teritorial,  fapt ce face dificilă 
administrarea acestora în condiţiile de involuţie a efectivului populaţiei cu peste 
150 mii persoane în ultimele două decenii. Numărul mare de localităţi din 
componenţa comunelor poate fi pretextul unor conflicte cu privire la partajarea 
cheltuielilor. Sunt mai multe sate reşedinţă de comună care au un număr mai 
mic chiar decât satele din componenţa acesteia.  

Dimensiunea demografică asupra pieţei muncii din teritorii constă în numărul 
redus al populaţiei per comună. Din numărul total al satelor reşedinţă de comună 
58% au un număr al populaţiei sub 2000 de locuitori, media naţională fiind de 
2500 persoane (2309 locuitori este media naţională calculată la numărul populaţiei 
stabile, în anul 2019, două raioane - Făleşti şi Floreşti - având o medie la fiecare 
localitate de circa 1075 de locuitori). Peste 60% dintre primării (181) sunt clasate 
în primele trei grupe, cu o populaţie de până la 2000 persoane. Totodată, se atestă 
un număr comparativ mic (48) de comune cu o populaţie de până la 1000 
locuitori, din care o parte au un număr de 500-600 locuitori: Oclanda (Soroca), 
Constantinovca (Ocniţa), Elizavetovca şi Pivniceni (Donduşeni), dar situaţia nu 
diferă şi pentru regiunea de Sud a ţării. Luând în considerare că, în aceste raioane, 
coeficientul îmbătrânirii populaţiei este de 23-25% (unde în următoarea etapă vor 
atinge cu siguranţă 1/3 din populaţia unităţilor administrative), iar ponderea 
populaţiei de vârstă până la 14 ani − 24-25%, atunci populaţia aptă de muncă 
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constituie mai puţin de 50% sau circa 230-250 persoane per fiecare aşezare 
umană. 

Recensământul populaţiei din anul 2004 atestă că 3 sate din cadrul regiunii 
Nord au rămas fără locuitori. Mai sunt încă cel puţin 9 localităţi care în 
următorii ani vor rămâne fără locuitori (localităţi care în prezent au 3-10 
persoane). În perioada 2014-2019, populaţia tuturor localităţilor rurale s-a 
micşorat semnificativ, cu 20-25%. Doar unele localităţi rurale (circa 10-15 
localităţi) şi-au păstrat efectivul populaţiei ori l-au mărit cu un număr modest 
de locuitori (10-50 persoane). 

Ţara a atins această situaţie când 9 din 10 localităţi au rămas cu o populaţie 
mai mică de 5000 persoane. Cheltuielile administrative mari nu permit o bună 
gestionare a resurselor umane, a banilor publici, ceea ce solicită o nouă divizare 
administrativ-teritorială în contextul descentralizării teritoriale, administrative şi 
financiare.   

Densitatea medie a populaţiei este un indicator „sintetic”, dar care  
prezintă, per ansamblu, distribuţia teritorială a populaţiei, gradul de asigurare cu 
resurse umane şi valorificare a spaţiului geografic. Densitatea medie a 
populaţiei în Republica Moldova, de 117 locuitori per km² în regiunea Nord 
(97 locuitori per km²), este mai mare decât indicatorul dat din Ucraina (76 
locuitori per km²) şi din România (90 locuitori per km²). Dintre regiunile 
Republicii Moldova, regiunea de Nord se poziţionează pe locul al treilea, după 
municipiul Chişinău (1457 locuitori per km² ) şi regiunea Centru (99 locuitori 
per km²). Mărimea indicatorului densităţii pe unităţi administrativ-teritoriale 
depinde, în mare măsură, de numărul populaţiei urbane a raionului şi din 
aşezările urbane din proximitate. Densitatea medie a populaţiei este un 
indicator destul de inert în evoluţia acestuia. Însă, transformările în evoluţia 
populaţiei au implicaţii asupra schimbării acestui indicator. Tendinţa stabilă de 
diminuare a numărului populaţiei în ultimele decenii a determinat micşorarea 
densităţii medii a populaţiei nu numai în ansamblu pentru RM, dar şi pe unităţi 
administrativ-teritoriale. În ultimele două decenii se atestă o diminuare sensibilă 
a densităţii cu aproape 10 unităţi, unde numărul de unităţi administrative 
constituie majoritatea covârşitoare din spaţiul ţării, excepţie făcând doar 4 
unităţi administrative, care au o creştere modestă numerică, având în vedere 
diminuarea (harta din Anexe 1-3). 
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Se atestă o disproporţionalitate în repartiţia potenţialului uman atât prin 
spaţiu, cât şi prin reţelele de aşezări umane.  

Faţă de cele expuse mai sus concluzionăm: 
 după numărul populaţiei, unităţile administrative au o polarizare periferică 

distanţată numeric. Totuşi, majoritatea covârşitoare a raioanelor se află în 
grupa de raioane cu un efectiv de peste 70 mii locuitori, deci au încă un 
potenţial demografic destul de mare; 

 după ponderea populaţiei pe raioane, locul principal îl ocupă grupa de unităţi cu 
valori de la 1,1% la 2,0 % (15 unităţi) şi grupa cu ponderea de la 2,1% la 3,0% 
(11 unităţi). Deci, în aceste două grupe se cuprinde partea dominantă a 
raioanelor (26 din 35). Un loc aparte în această privinţă ocupă muni-
cipiul Chişinău, cu o pondere destul de impunătoare (23,5 %). Cu mult 
în urmă în această privinţă sunt unităţile administrative UTA Găgăuzia 
şi municipiul Bălţi, cărora le revin câte 4,6% şi 4,3% din totalul 
populaţiei statului. 

Comparând evoluţia efectivului şi a ponderii populaţiei anilor 2000 şi 2019, 
se poate concluziona: 

 concentrarea populaţiei în unităţile administrative în componenţa 
cărora sunt oraşe cu un potenţial economic mai mare, în primul rând, 
municipiul Chişinău şi Bălţi; 

 dintre Regiunile de Dezvoltare Economică, numărul şi ponderea 
populaţiei s-a mărit în municipiul Chişinău şi UTA Găgăuzia. În 
Regiunile de Dezvoltare Nord, Centru şi Sud, ponderea populaţiei s-a 
micşorat; 

 în această perioadă, s-a mărit efectivul populaţiei în 7 unităţi admi-
nistrative - Chişinău, Bălţi, Străşeni, Cahul, Ialoveni, Soroca şi UTA 
Găgăuzia -, atât procentual cât şi numeric. În trei unităţi administrative, 
ponderea a rămas fără schimbare.  

Admitem că această distribuţie a potenţialului demografic influenţează şi 
asupra formării, susţinerii potenţialului economic cu forţe de muncă al 
unităţilor administrative. De acea, viitoarea reformă teritorial-administrativă 
este inevitabilă şi trebuie să se bazeze pe o studiere profundă a particularităţilor 
geografice, istorice, economice, sociale şi demografice ale regiunilor, raioanelor 
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şi a gradului de compatibilitate a comunelor pentru a evita eventuale 
conflicte. Prioritar, este necesar a fi luate în consideraţie erorile admise la 
sfârşitul anilor ’90 ai secolului XX în reforma teritorială, prin revenirea la 
judeţe. 

3.2. Tendinţele demografice ale structurii  
pe vârste şi gen a populaţiei Republicii Moldova  

Structura pe vârste şi sexe a populaţiei este destul de inertă şi totodată 
destul de echilibrată. Chiar dacă este o structură inertă din punctul de vedere al 
retrospectivei istorice, se înregistrează perioade când dezechilibrul atinge valori 
destul de diferite (Tabelul 3.6.).  

Populaţia RM, ca parte componentă a Europei, se caracterizează printr-un 
indice mai pronunţat de feminizare, acest dezechilibru rezultând, în mare parte, 
după al Doilea Război Mondial, ca o amprentă păstrată o perioadă îndelungată 
în evoluţia demografică. Speranţa de viaţă şi evoluţia acesteia din ultimele 
decenii (natalitatea, emigraţia) păstrează această diferenţă în structura de gen în 
circuitul generaţional al cadrului demografic.  

 
Tabelul 3.6. Evoluţia structurii pe sexe  

a populaţiei Republicii Moldova 
Anii Total  

(mii persoane) 
Mii persoane % La 100 femei 

revin bărbaţi Bărbaţi Femei Bărbaţi Femei 
2000 3644,1 1744,5 1899,6 47,9 52,1 92 
2004 3607,4 1728,4 1879,0 47,9 52,1 92 
2005 3600,0 1724,8 1875,8 47,9 52,1 92 
2010 3563,7 1713,5 1850,2 48,1 51,9 93 
2014 3557,6 1711,5 1846,1 48,1 51,9 93 
2015 3555,2 1710,2 1845,0 48,1 51,9 93 
2018 3547,5 1705,3 1842,2 48,1 51,9 93 
2019 3542,7 1702,4 1840,3 48,1 51,9 93 
2020 2643,9 1262,4 1381,5 48,1 51,9 93 
2021 2597,1 1239,9 1357,2 48,1 51,9 93 

Sursa: Statistica. md; Calcul în baza numărului stabil a populaţiei. 
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În ultimele două decenii (2000-2019) nu s-au înregistrat transformări 
semnificative în structura pe sexe, dar s-a majorat cu 0,2 p.p. ponderea 
bărbaţilor şi, corespunzător, s-a micşorat ponderea femeilor. În numărul 
absolut al populaţiei, pe sexe, transformările sunt mai vizibile. Numărul 
bărbaţilor s-a micşorat cu 41,1 mii persoane sau 1,0%, iar numărul femeilor s-a 
micşorat cu 59,3 mii persoane (-1,0%). Corespunzător, ritmul de diminuare 
este la fel pentru sexul masculin şi feminin. La începutul perioadei (anul 2000), 
la un număr de 100 de femei reveneau 92 bărbaţi, iar la sfârşitul perioadei (anul 
2019), respectiv, 93 bărbaţi. 
Recalculând numărul şi structura populaţiei după noua metodologie (2019), 
observăm că situaţia este puţin diferită (Tabelul 3.7.). În această perioadă scurtă 
(6 ani), numărul bărbaţilor s-a micşorat cu 98,5 mii persoane sau 7,2%, iar 
numărul femeilor, cu 89,0 mii persoane sau 6,0%. Corespunzător, numărul 
bărbaţilor se diminuează cu ritmuri mai pronunţate decât cel al femeilor (cu 1,2 
p. p.). Proporţia sexului masculin în primii ani ai perioadei s-a păstrat în limitele 
a 48% şi, corespunzător, a femeilor – 52%. În ultimii ani, ca rezultat al 
micşorării mai intense a numărului bărbaţilor, proporţia lor a scăzut până la 
47,6%, (corespunzător, la femei 52,4%). 
 

Tabelul 3.7. Structura pe sexe a populaţiei cu reşedinţă obişnuită,  
în perioada 2014-2021 

Anii Total  
(mii persoane) 

Mii persoane % La 100 femei 
revin bărbaţi bărbaţi femei bărbaţi femei 

2014 2859,2 1375,7 1493,5 48,1 51,9 92 
2015 2844,7 1367,3 1477,4 48,1 51,9 92 
2017 2779,9 1333,9 1446,0 48,0 52,0 92 
2019 2681,7 1277,2 1404,5 47,6 52,4 91 
2020 2643,9 1262,4 1381,5 47,6 52,4 91 
2021 2507,1 1239,9 1357,2 47,6 52,4 91 

Sursa: Statistica. md  
 

Studiile anterioare au arătat că dezechilibrul pe sexe mai pronunţat este în 
dependenţă de mediul de trai al populaţiei [3]. Particularităţile de bază pot fi 
menţionate: dezechilibrul pe sexe în cadrul populaţiei din mediul urban este 
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mai mare faţă de cel din rural. În aşa fel, în anul 2019, în mediul urban se 
înregistrau 46,9% bărbaţi şi 53,1% femei, apoi în mediul rural proporţia era de 
49,0 şi 51,0 % corespunzător. Deci, în mediul urban dezechilibrul constituie 
6,2%, iar în mediul rural 2,0%. În perioada 2000-2019, dezechilibrul pe sexe în 
mediul urban creşte, iar în mediul rural se micşorează. În perioada studiată, 
dezechilibrul s-a mărit în mediul urban de la 3,6 la 6.2%, pe când în mediul 
rural s-a micşorat de la 4,8 la 2,0%.  

Factorul principal care duce la creşterea dezechilibrului structurii populaţiei 
urbane este intensitatea mare a migraţiei externe atât în vederea continuării 
studiilor, cât şi al angajării în câmpul muncii. Sub aspect teritorial, în spaţiul 
geografic al RM, pe unităţi administrative, diferenţierile structurii populaţiei pe 
sexe sunt destul de mici. Per ansamblu, se pot menţiona următoarele particu-
larităţi: 

 dintre regiunile de dezvoltare, cea mai mare rată de feminizare s-a 
înregistrat, în 2019, în municipiul Chişinău (53,3%)[7] şi în Regiunea de 
Dezvoltare Nord (52,7%), iar cel mai mic decalaj în Regiunea de 
Dezvoltare Sud (50,9%); 

 dintre unităţile administrative cu o proporţie înaltă a genului feminin se 
evidenţiază raioanele Regiunii de Dezvoltare Nord (Bălţi – 54,1%, 
Donduşeni – 53,0%, Drochia – 52,4%), pe când raioanele Regiunii de 
Dezvoltare Sud se caracterizează cu o structură a populaţiei pe sexe 
destul de echilibrată (Cantemir – 50,0%, Leova – 50,1% femei şi 49,9% 
bărbaţi); 

 în funcţie de mediul de trai (urban, rural), populaţia rurală se deosebeşte 
cu o structură de gen mai echilibrată în toate unităţile administrative. 
Excepţie fac unele raioane din Regiunea de Dezvoltare Nord, cum ar fi: 
Donduşeni, Drochia şi Edineţ [10]. 

Vârsta populaţiei este un indicator important al calităţii demografice a 
populaţiei, dar şi o categorie socială, economică şi de profunzime nuanţată asupra 
pieţei muncii. Această structură influenţează direct asupra reproducerii populaţiei 
şi a capacităţii (potenţialului) fizice a resurselor umane, nuanţat distribuită în spaţii 
(rural/urban, categorii de aşezări umane), precum şi asupra structurii asorti-
mentului de consum a bunurilor materiale, alimentaţiei, serviciilor etc.  
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 În sistemul de state din aria europeană, RM se evidenţiază cu o structură a 
populaţiei pe categorii de vârste mai favorabilă, la fel, raportată şi la statele din 
Europa de Est, precum şi comparativ cu statele din Europa de Vest şi Sud 
(Tabelul 3.8). 

Cert este că în statele Europei de Est situaţia în evoluţie oferă modeste 
priorităţi faţă de statele Europei de Vest. În acest context, Italia şi Portugalia se 
evidenţiază cu cea mai mică proporţie a populaţiei tinere (13-14%) şi cu cea 
mai înaltă proporţie a populaţiei din grupa a treia (vârstnici 22-23%). În RM şi 
în alte state, ca Albania, ponderea populaţiei din grupa de vârstă 0-15 ani este 
relativ mai mare (16-17%), iar ponderea populaţiei din grupa de vârstă 65 ani şi 
peste este mult mai mică (12-14%) (Tabelul 3.8).  

 
Tabelul 3.8. Proporţia grupelor mari de vârstă a populaţiei  

în unele state din Europa (în %) 
Statele Europei 0-15 ani 16-64 ani 65 şi peste 
Italia 13 64 23 
Portugalia 14 63 22 
România 16 66 18 
Ucraina 16 67 17 
Albania 17 69 14 
Republica Moldova 16 72 12 

Sursa: Demoscope.ru № 851-852, 16-29 martie 2020. 

Situaţia din RM este mai favorabilă şi faţă de cea din statele limitrofe 
(România, Ucraina), în care proporţia populaţiei tinere este la acelaşi nivel 
(16%), însă proporţia populaţiei vârstnice în aceleaşi state este uşor mai mare 
(17-18%). Totuşi, coraportul grupelor de vârste în cadrul demografic naţional 
intră în inegalităţi care compromit durabilitatea dezvoltării economice, dar şi 
demografice. 

Republica Moldova a intrat în secolul XXI cu o structură pe vârste a 
populaţiei relativ favorabilă raportată la structurile statelor limitrofe şi 
europene, însă cu ritmuri avansate de schimbări structurale demografice. Astfel, 
către începutul anilor ’90 ai secolului XX, a ajuns la limita îmbătrânirii (12%, 
ceea ce o atesta deja ca o ţară cu un cadru demografic îmbătrânit), iar la 
începutul secolului curent se apropia de limita populaţiei de tip îmbătrânită 
sau accentuat îmbătrânită (22,8% la 1 ianuarie 2022). Datele recente ale 
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statisticii oficiale (Figura 3.3.) confirmă cote de aproape 20% (2020), apreciate 
ca populaţie profund îmbătrânită, conform aprecierilor şi măsurărilor 
demografice internaţionale. Efectele acestor modificări urmează a fi apreciate şi 
pentru alte categorii ale populaţiei, în particular pentru populaţia matură – 
categoria de populaţie care constituie forţa de muncă. De fapt, limita de 18% a 
populaţiei vârstnice este apreciată drept critic îmbătrânită, ceea ce în 
cercetările de specialitate are implicaţii de presiune demografică, iar eforturile 
de redresare sunt cu substrat profund economic, aprecieri şi analize care vor fi 
elucidate în continuare. 

Figura 3.3. Evoluţia coeficientului de îmbătrânire demografică 

 
Sursa: statistica.md 

 

În studiul dat, spre deosebire de studiile precedente, limita de vârstă a populaţiei 
vârstnice este considerată a fi de 65 ani în statele europene (în RM 63,5 ani). Această 
vârstă este adoptată în legătură cu schimbările metodologice în studiile internaţionale 
sub influenţa creşterii substanţiale a speranţei de viaţă la naştere a populaţiei. 

Populaţia după participarea la forţa de muncă  
în structura demografică 

În structura demografică a populaţiei, majoritatea covârşitoare a acesteia o 
constituie forţa de muncă, iar pentru cadrul demografic al populaţiei RM aceasta 
nu este o excepţie (Tabelul 3.9.). Dar, în aprecierile noastre, ultimele două decenii 
au avut o evoluţie de reducere accentuată a acestei cote de populaţie, de la 45 la 
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35%. Există riscul ca, în perioada ce urmează, ponderea forţei de muncă să se 
reducă chiar pe fondul creşterii vârstei de pensionare (la femei), precum şi ca efect 
al intenţiilor de a se atinge vârsta de pensionare în perioada de perspectivă de 65 
ani. 
 

Tabelul 3.9. Evoluţia forţei de muncă în perioada 2000-2021 
Anul Numărul populaţiei, 

mii persoane 
Forţa de muncă, 

mii persoane 
În % 

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 constată că, pe fonul reducerii populaţiei cu un milion de persoane, 

forţa de muncă s-a redus cu 10%. În primul deceniu, cota de reducere medie 
anuală a fost de 200 mii persoane. Intuim, în acest sens, că factorul de bază este 
emigraţia categoriei de bază a populaţiei – persoanele mature. 

După anul 2017, atestăm că, în structura demografică, populaţia aptă de 
muncă s-a redus la sub un milion de persoane, iar prognozele demografice 
estimative ar urma să confirme această tendinţă de diminuare şi pentru 
următorul deceniu, 2020-2030, ca efect al intrării în circuitul demografic a 
generaţiilor mici numeric, născute după anul 1990.  

În ultimele două decenii, transformările de bază în structura de vârstă a 
populaţiei sunt diminuarea în continuare a proporţiei generaţiilor tinere (până 
la 15 ani) şi creşterea vizibilă a populaţiei cu vârsta peste 65 ani. Circuitul 
generaţional nu oferă nicio şansă de revigorare demografică a forţelor de 
muncă, din considerentul diminuării numerice a cantităţii acestora în grupele de 
vârste potenţiale fizic[11]. 
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Corespunzător, începând cu anul 2000, se înregistrează o diminuare, dar 
stabilă, a ponderii populaţiei din cea mai mare grupă de vârstă - 15-65 de ani 
(Tabelul 3.10.). Din structura demografică pe categorii de vârstă constatăm 
disproporţionalităţi în timp şi între categoriile de vârstă tinere şi cele la limita de 
vârstă prepensionară. 

Datele oficiale denotă elocvent o scădere substanţială a ponderii populaţiei 
din grupa de vârstă 0-14 ani, în anul 2000 această grupă constituind 23,7%, 
apoi în anul 2010 – 16,7%, iar în 2019 – 15,8%. Deci, scăderea cea mai mare a 
fost în primul deceniu, când diminuarea ponderii acestei grupe a fost cu 7 p.p., 
pe când în următorul deceniu diminuarea a fost doar cu 0,9 p.p. Astfel, în anul 
2019, grupa de vârstă 0-4 ani constituia 85% din indicatorul anului 2000, pe 
când, ca rezultat al deplasării de vârstă, ponderea grupei de vârstă 10-14 ani 
numai 54%. Modificări în structura de vârstă a populaţiei tinere avem şi în 
ultimul interval de timp 2020-2022, după cum atestă datele BNS.  

 
Tabelul 3.10. Evoluţia populaţiei pe grupe de vârstă  
în Republica Moldova în perioada 2000-2019 (în %) 

Grupa de vârstă 2000 2005 2010 2015 2019 2019 în % faţă 
de 2000 

0 – 4 5,9 5,2 5,3 5,4 5,0 85 
5 – 9 7,9 5,9 5,2 5,4 5,5 70 

10 – 14 9,9 8,0 6,2 5,3 5,3 34 
15 – 19 9,4 10,0 8,3 6,2 5,3 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 3,9 5,8 6,3 153 
65 – 69 4,2 3,6 3,3 3,5 5,0 119 
70 – 79 4,6 4,8 4,9 4,8 4,6 100 

80 şi peste 1,1 1,5 1,5 2,1 2,4 218 
Total 100 100 100 100 100 - 

Sursa: statistica.md 
 

Deci, aceste transformări sunt consecinţele scăderii intense a natalităţii 
generaţiilor anilor 2000-2010 (indirect şi a emigraţiei), ceea ce demonstrează că 
minimul de copii născuţi în fiecare generaţie a fost înregistrat în perioada 2000-
2003 (în limitele a 35-36 mii de copii născuţi vii anual). În anii care au urmat,  
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acest indicator s-a stabilit în limitele a 37-38 mii născuţi, iar în anii (2009, 2010) 
a crescut până la 40 mii de nou-născuţi. Un nou val de diminuare se observă şi 
în anii 2017, 2018, când numărul nou-născuţilor a scăzut la 32-34 mii de copii. 
Se poate  conchide că ponderea acestor grupe cincinale de vârstă (0-14) se va 
păstra la acelaşi nivel de 5-6%, din perspectiva de durată medie (Figura 3.4.).  

Figura 3.4. Populaţia tânără pe categorii de vârste 

 
Sursa: statistica.md 

 
Adiţional deducem, din date statistice, polarizarea grupelor de vârste 

mature. Creşterea demografică pe parcursul a două decenii a avut loc doar la 
categoriile de vârstă de 20-39 ani şi 50-64 ani. Categoria de vârstă de 40-49 ani 
este în descreştere.  

Datele confirmă prezenţa îmbătrânirii populaţiei mature (deci şi a forţei de 
muncă) prin accentuarea în cota categoriei date de populaţie cu grupele de 50-
64 ani, creşterea fiind de peste 150% pe parcursul a două decenii. Creşterea 
este asigurată din contul generaţiilor tinere înrolate în circuitul demografic 
inferior numerice. 

Grupa mare de vârstă, 15-64 ani, are o evoluţie diferită. În primul deceniu 
(2000-2010), precum şi în următorii patru ani, se păstrează o tendinţă uşoară de 
creştere a ponderii, iar începând cu anul 2015 se înregistrează o diminuare 
lentă. Astfel, în anul 2000 ponderea acestei grupe constituia 67,7%.  

În 2010 acest indicator a crescut până la 73,2%, iar în anul 2015 – 73,5%. 
Deci, în total, creşterea a constituit 5,8 p.p., din care 5,5% a fost creşterea în 
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primul deceniu (2000-2010), pe când în următorii cinci ani (2010-2015), 
creşterea a fost doar de 0,3 p.p.  

Menţinerea ratei înalte a acestei grupe mari de vârstă se datorează ponderii 
înalte a generaţiei în vârstă de 20-49 ani, deci a generaţiei născute în perioada 
anilor 1970-2000. Atingerea vârstei de 60-65 ani a numeroaselor generaţii 
născute în anii ’60-’70 va majora ritmurile de diminuare a populaţiei respectivei 
grupe de vârstă şi, corespunzător, va creşte ponderea următoarei grupe de 
vârstă (peste 65 ani).  

Evoluţia grupelor de vârstă de zece ani (sau de 5 ani) în cadrul acestei 
grupe mari a fost diferită. Ca exemplu, ponderea grupei cincinale de vârstă 15-
19 s-a micşorat de la 9,4 la 5,3% (sau cu 4,1 p.p.), pe când ponderea celorlalte 
grupe de vârstă a crescut. Creşterea semnificativă este înregistrată în grupele de 
vârstă 50-59 şi 60-64 ani (cu peste 150%), la fel o creştere mare a fost în grupa 
de vârstă 30-39 ani (cu 134%).  

Micşorarea ponderii cu 17 p.p. a grupei de vârstă 40-49 ani este dificil de 
explicat, deoarece generaţiile născute în anii 1970-1979 au fost destul de 
numeroase (limitele 79-80 mii copii pe an) şi în creştere uşoară. Acest caz poate 
fi o consecinţă a emigraţiei excesive din anii 1995-2000, care a dus la 
micşorarea numerică a populaţiei din aceste categorii de vârste. 

Evoluţia grupei de vârstă peste 65 ani, este destul de lentă şi depinde atât 
de proporţia populaţiei care ajung la vârsta dată, cât şi de evoluţia de creştere a 
speranţei de viaţă a populaţiei. Creşterea evidentă a populaţiei acestei grupe de 
vârstă începe după perioada 2005-2010, când în această categorie de vârstă 
intră generaţiile de populaţie postbelice, ale anilor 1947-1950.  

Apoi, urmează generaţiile afectate de primele valuri ale intensei emigraţii 
din perioada 1995-2010, în care rolul principal l-au ocupat vârstele cuprinse în 
grupa 30-50 ani. Acest val a cuprins şi vârste mai tinere (20-30 ani). Ca 
finalitate a acestor transformări în cadrul populaţiei, ponderea grupei de vârstă 
de peste 65 ani a sporit în perioada 2005-2019 de la 9,9 la 12%, (cu 2,1 p.p.). 
Este o majorare comparativ modestă, dar cu creşterea evidenţiată a ponderii 
grupei din perspectiva demografică stabilită (evoluţii evidente şi în piramidele 
demografice).  

Dacă, în etapa cincinală 2010-2014, creşterea a fost cu 0,3 p.p., , în 
următoarea etapă cincinală (2015-2019) creşterea a fost deja de 1,6 p.p., deci de 
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cinci ori mai mare. Se poate evidenţia că, dacă grupele de vârstă 65-69 şi 70-79 
ani, în toată perioada, s-au schimbat destul de modest, atunci grupa de vârstă 
peste 80 ani a crescut destul de semnificativ. Numeric, această grupă 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.  

În concluzie, stabilim că, dacă în viitor se va păstra creşterea speranţei de 
viaţă (ceea ce inevitabil se va realiza), numărul şi ponderea acestei grupe mari 
de vârstă va creşte considerabil, îmbătrânirea demografică având o tendinţă 
profundă şi de lungă durată, atât la generaţiile de peste 60ani cât şi sub această 
categorie de vârstă. Rotaţia generaţională în grupa de vârste mature va 
determina inevitabil şi îmbătrânirea accentuată a forţei de muncă, prin 
dominarea în grupelor de vârste prepensionare, care vor fi superioare numeric 
vârstelor şi generaţiilor tinere. 

După cum s-a menţionat şi în alte studii, aceste transformări ale structurii 
de vârstă a populaţiei trebuie să pună în gardă mai multe instituţii guverna-
mentale, deoarece afectează mai multe domenii de activitate. Discontinuităţi şi 
decalaje mari în evoluţia structurii populaţiei pe vârste se înregistrează şi la alte 
categorii de subpopulaţii din RM. În primul rând, diferenţieri semnificative se 
înregistrează în structura pe vârstă a populaţiei după mediul urban şi rural. 
Asupra formării acestui decalaj a influenţat un set de factori, dintre care unul 
este ritmul de desfăşurare şi specificul naţional al tranziţiei demografice, 
deoarece procesele de transformare afectează în mod obişnuit populaţia urbană 
şi apoi cea rurală. Ca rezultat, apare un decalaj vizibil în structura pe vârste a 
populaţiei urbane şi rurale. În aceste transformări un loc deosebit ocupă inten-
sitatea diferită a migraţiei urbane şi rurale, precum şi diferenţele mortalităţii. 

În cele două subpopulaţii (urban/rural), nivelul mai înalt al educaţiei şi al 
calificării populaţiei urbane creează priorităţi în orientarea şi formarea 
direcţiilor migraţionale ale populaţiei, pe când populaţia din mediul rural 
păstrează tradiţiile vechi. Sub acest aspect, nu ultimul loc îl ocupă şi dife-
renţierile în ceea ce priveşte nivelul natalităţii populaţiei urbane şi rurale. În 
toate perioadele istorice, mediul rural a fost generatorul potenţialului şi 
evoluţiei cantitative a populaţiei statului, dar devenind mai modest în timp, la 
etapa dată, ca şi pentru perioada de perspectivă demografică.  
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În rezultatul intervenţiei, interconexiunii, interdeterminării tuturor 
factorilor se creează un decalaj vizibil în toate grupele de vârstă a populaţiei 
urbane şi rurale (Tabelul 3.11).  

 
Tabelul 3.11. Evoluţia structurii pe vârste a populaţiei urbane şi rurale  

în anii 2000, 2010 şi 2018 
Grupe de 

vârstă 
Mediul urban (în %) Mediul rural (în %) 

2000 2010 2018 2000 2010 2018 
0-4 4,9 4,7 4,2 6,7 5,8 5,7 
5-9 6,9 4,5 4,7 8,6 5,7 6.0 

10-19 18,3 12,3 8,8 20,1 16,1 11,9 
20-29 16,9 21,7 13,7 14,3 16,9 16,7 
30-39 15,9 15,2 22,1 12,3 13,7 15,6 
40-49 17,0 14,4 14,2 14,0 13,5 12,9 
50-59 9,1 14,6 13,6 8,6 13,3 13,1 
60-64 3,9 4,1 6,6 4,5 3,8 6,1 
65-69 2,6 2,9 5,2 4,1 3,4 4,8 
70-80 3,6 4,1 4,7 5,5 5,5 4,6 

80 şi peste 0,9 1,5 2,2 1,3 2,3 2,6 
total 100 100 100 100 100 100 

Sursa: statistica.md 
     

Transformări semnificative s-au înregistrat în structura pe vârste atât a 
populaţiei urbane cât şi rurale. Tendinţele schimbărilor structurii sunt aceleaşi 
în mediul urban şi cel rural, doar că ritmurile şi valorile sunt diferite. 

Caracteristicile pentru transformările structurii de vârstă a populaţiei 
urbane sunt următoarele: 

 micşorarea semnificativă a proporţiei grupelor de vârstă a populaţiei tinere 
(0-19 ani). În această perioadă, diminuarea ponderii acestei grupe a fost de 
11,4 p.p. sau cu peste 40% (de la 29,1 la 17,7%). Scăderea cea mai mare s-
a înregistrat în primul deceniu (2000-2010), când proporţia acestor grupe 
a scăzut cu 7,6 p.p. sau cu aproape 25%. Transformările cele mai vizibile 
s-au înregistrat în grupa de vârstă 10-19 ani, iar proporţia lor în toată 
perioada a scăzut de la 18,3 la 8,8% sau cu peste 50%; 

 în grupa mare de vârstă 20-59 ani s-a înregistrat o creştere a proporţiei 
de la 58,9% în anul 2000 la 65,9% în anul 2010, iar în deceniul următor a 
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scăzut uşor cu 2,3 p.p. Transformările cele mai vizibile s-au înregistrat în 
grupele de vârstă 20-29 şi 30-39 ani. În prima grupă de vârstă, creşterea 
de bază a fost în anii 2000-2010 (de la 16,9 la 21,7%), iar în următorul 
deceniu ponderea grupei a scăzut foarte mult (de la 21,7 la 13,7%). Este 
rezultatul atât al deplasării vârstelor cât şi al migraţiei intense a tinerilor 
din această grupă de vârstă; 

 în următoarele grupe de vârstă a populaţiei proporţia a crescut. Creşterea 
mare s-a înregistrat în grupa de vârstă 60-69 ani (de la 6,5 la 11,8%), ca 
rezultat al deplasării de vârstă, deoarece la această vârstă au ajuns 
generaţiile numeroase ale populaţiei născute în perioada 1950-1959. În 
grupele de vârstă de peste 70 ani schimbările sunt mai modeste, dar cu o 
tendinţă certă de creştere[3]. 

Transformările în structura de vârste a populaţiei rurale sunt şi mai pro-
nunţate, în primul rând în grupele de vârstă tinere şi adulte, care se caracte-
rizează prin următoarele: 

 reducerea esenţială a grupelor de vârstă tânără (0-19 ani). Proporţia 
acestor grupe de vârstă, în ansamblu, a scăzut de la 35,4% în anul 2000 
la 23,6% în anul 2019, deci o diminuare cu 11, p.p. sau cu 35%. 
Schimbări deosebite s-au înregistrat în grupa de vârstă 10-19 ani, 
evidenţiată print-o diminuare foarte mare (de la 20,1 la 11,9%) sau cu 
8,2 p.p. Această transformare este rezultatul deplasării de vârstă, 
deoarece în această grupă au ajuns generaţiile puţin numeroase născute 
în perioada 2000-2010. În primele subgrupe de vârstă (0-4 şi 5-9 ani) se 
păstrează tendinţa de diminuare lentă; 

 în grupa mare de vârstă a populaţiei, 20-59 ani, proporţia a păstrat 
tendinţa de creştere, odată cu deplasarea populaţiei de la o vârstă la alta. 
Astfel, în ansamblu pe toată perioada, ponderea acestei grupe a crescut 
de la 49,2% în anul 2000 până la 58,3% în anul 2019 sau cu 9,1 p.p. (cu 
aproape 20%). O diminuare uşoară a populaţiei s-a înregistrat în grupa 
de vârstă 40-49 ani, ca urmare a intensificării migraţiei populaţiei din 
aceste generaţii în anii precedenţi; 

 în toate grupele următoare de vârstă se păstrează o tendinţă lentă de 
creştere a proporţiilor în totalul populaţiei. Astfel, proporţia grupei de 
vârstă 60-69 ani s-a mărit cu 2,4 p.p., iar grupa de vârstă de peste 70 ani 
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cu 0,4 p.p. Se poate sublinia că, în această grupă, proporţia subgrupei de 
vârstă 70-79 ani s-a micşorat uşor, cu 0,9 p.p., pe când proporţia grupei 
de vârstă de peste 80 ani a crescut de două ori sau cu 1,3 p.p.  

Comparând evoluţia structurii de vârstă a populaţiei urbane şi rurale, în 
perioada analizată, se poate de concluzionat: 

 proporţia populaţiei tinere de până la 19 ani este mai mare în mediul 
rural, ca urmare a păstrării unei rate mai înalte a natalităţii în acest 
mediu. Ca rezultat, proporţia fiecărei grupe de vârstă în mediul rural este 
cu 2-3 p.p.  mai mare decât proporţia grupei corespunzătoare în mediul 
urban. Ca urmare a acestei evoluţii, proporţia grupei populaţiei tinere în 
mediul urban actual este de 17,7%, pe când în mediul rural este de 
23,6% sau cu 5,9 p.p.  mai mare;  

 proporţia grupelor de vârstă a populaţiei adulte (20-59 ani) în mediul 
urban este mai mare faţă de indicatorul corespunzător al populaţiei 
rurale. În anul 2019, acest indicator a fost în mediul urban de 63,6%, pe 
când în mediul rural doar de 58,3%. Cu certitudine putem afirma că 
acesta este rezultatul migraţiei intense a populaţiei rurale atât spre oraşe 
cât şi în străinătate; 

 evoluţia proporţiei următoarelor grupe de vârstă (peste 60 ani), este în 
aceleaşi limite, cu deosebiri neînsemnate. În ansamblu, aceste grupe de 
vârstă în cadrul populaţiei urbane constituie 18,7%, iar în cea a 
populaţiei rurale 18,1%. 

Cunoaşterea şi studierea atât a structurii pe vârstă, cât şi a transformărilor 
evolutive, au o importanţă deosebită în cele mai diferite domenii de activitate. 
Deoarece această structură determină potenţialul resurselor umane şi, corespun-
zător, posibilitatea dezvoltării unor sau a altor ramuri de activitate. Importanţa 
acestui aspect creşte şi mai mult în condiţiile sporirii continue a deficitului de 
resurse umane. De această structură depinde în mare măsură asortimentul 
consumului diferitelor produse industriale (îmbrăcămintea, încălţămintea), al 
produselor alimentare etc. Nu, în ultimul rând, structura pe vârste determină 
dezvoltarea serviciilor sociale şi a sistemului sanitar al populaţiei. 

Un aspect de mare importanţă al studierii structurii pe vârste a populaţiei 
este cercetarea diferenţelor pe vârste a populaţiei de gen masculin şi feminin. 
Însă, decalajul între genurile masculin şi feminin începe de la naştere. Este 
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cunoscut faptul că în rândul noilor născuţi predomină numărul băieţilor,  astfel 
că la fiecare 100 fetiţe născute se nasc 105-106 băiţei, iar uneori şi mai mulţi. Ca 
rezultat, în primele grupe de vârstă se formează un decalaj în favoarea genului 
masculin – supramasculinitate, decalaj care la vârsta matură (20 ani) se inver-
sează şi asistăm la o suprafeminitate pe vârste în ascensiune pe măsura creşterii 
vârstei. În concluzie, structura demografică a suferit modificări esenţiale ca 
efect al reproducerii şi emigraţiei. Îmbătrânirea prin evoluţia speranţei de viată 
şi a generaţiilor tinere inferioare numeric din circuitul demografic vor avea un 
impact de lungă durată, inclusiv asupra evoluţiei pieţei muncii. 

3.3. Considerente şi intervenţii generale ale angajării/ 
excluderii în câmpul muncii – noile delimitări 
demografice 

În Republica Moldova, vârsta minimă de angajare în câmpul muncii (16 
ani) a rămas stabilă în toată perioada postbelică, pe când vârsta de pensionare s-
a schimbat. În 1998 a fost introdusă prima schimbare în conformitate cu 
legislaţia, când vârsta de pensionare s-a majorat de la 60 la 62 ani la bărbaţi şi 
de la 55 la 57 ani la femei. Aceasta s-a păstrat până în 2018, când a început o 
nouă etapă de majorare, cu scopul de a ajunge la limita vârstei de pensionare de 
63 ani atât pentru bărbaţi, cât şi pentru femei.  

În politica demografică s-a admis o eroare de ordin demografic (după 
părerea noastră), care a afectat în primul rând populaţia masculină, şi anume: 
creşterea vârstei de pensionare la bărbaţi la 63 ani, în timp ce speranţa de viaţă 
a populaţiei masculine era de 62-63 ani (sfârşitul anilor 90 şi începutul anilor 
2000); creşterea vârstei de pensionare cu 6 luni pe parcurs de un an este o 
presiune fără precedent asupra populaţiei care se apropie de limita vârstei de 
pensionare, în timp ce speranţa de viaţă creşte în medie cu doar 2 luni pe an. Pe 
parcursul mai multor ani (cu începutul fenomenului de îmbătrânire a populaţiei 
în anii ’90 ai secolului XX) s-a menţionat, în mai multe studii din domeniu, că 
evoluţia demografică va impune ca statul să recurgă la creşterea vârstei de 
pensionare. Argumentele au fost omise de organele de resort în acea perioadă, 
iar impactul pentru sistemul de pensionare a fost pe măsură [8]. Însă, 
propunerea specialiştilor din domeniu a fost de a prelua experienţa multor state 
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europene (Austria, Elveţia ş. a), în care vârsta de pensionare se majorează cu o 
lună (sau două luni) în fiecare an calendaristic. În acest caz statul câştigă, 
deoarece este un proces stabil şi efectiv, iar populaţia nu este stresată, nu se 
simte presată de sistem, de micile inegalităţile generaţionale, la accederea la 
pensie. Legile adoptate afectează interesul a circa 200 mii persoane, producând 
repulsie în rândul cetăţenilor faţă de instituţiile statului şi de regim în general. 
Începând cu anul 2018, vârsta de pensionare s-a mărit la bărbaţi la 63 ani, iar la 
femei la 58 ani, în conformitate cu acest concept şi cu legislaţia RM adaptată la 
modificările demografice, dar pe care le apreciem ca avansate, unde măsurile au 
o doză modestă a coerenţei, eficienţei aşteptate. 

Populaţia se împarte în trei grupe mari de vârstă: 
 populaţia până la vârsta aptă de muncă (16 ani) sau tânără; 
 populaţia aptă de muncă 16-58/63 ani; 
 populaţia peste vârsta aptă de muncă (peste 58 ani femei şi 63 ani 

bărbaţi). 
Transformările în legislaţia Republicii Moldova din perioada 1998-2018 au 

influenţat atât numărul cât şi proporţia acestor grupe de vârstă în totalul 
populaţiei (Tabelul 3.12.). Direcţiile principale ale evoluţiei, care se evidenţiază, 
sunt micşorarea semnificativă a numărului populaţiei până la vârsta aptă de 
muncă şi creşterea intensă a efectivului şi proporţiei populaţiei peste vârsta aptă 
de muncă. Analiza informaţiei statistice din Tabelul 3.12. arată că prin circuitul 
generaţional se reduce cota de creştere a generaţiilor de forţă de muncă, mult 
mai numerice în raport cu generaţiile la pensie, ceea ce ar duce la o presiune 
raportată în timp. În perioada analizată, efectivul populaţiei până la vârsta aptă 
de muncă s-a diminuat de la 938,0 mii persoane la 596,0 mii sau cu 37%. 
Proporţia acestei grupe a scăzut de la 25,8% la 16% sau cu 9 p.p.  

Efectivul populaţiei apte de muncă a păstrat în primul deceniu tendinţa de 
creştere cu 9%, iar în deceniul următor s-a micşorat cu 3%. În ansamblu, pe toată 
perioada, a crescut atât efectivul acestei grupe cu peste 5%, cât şi proporţia ei cu 
5,1 p.p. Această creştere este rezultatul atingerii vârstei de pensionare a numeroase 
generaţii ale anilor ’50 ai secolului XX, dar desigur şi creşterea limitei de vârstă 
pentru pensionare. Schimbări substanţiale s-au înregistrat şi în grupa populaţiei 
vârstnice. Efectivul acestei grupe (pensionari) este în creştere constantă. În 
perioada analizată, a crescut de la 526,0 mii  la 648,0 mii sau cu 23%, iar proporţia 



166 

a crescut de la 14,4% la 18,3% sau cu 3,9 p.p. Evoluţia acestor grupe de vârstă se 
diferenţiază în dependenţă de mediul de trai (urban/rural), de incidenţa natalităţii, 
de diferenţa de mortalitate (vârstă şi sex), precum şi de diferenţa în intensitatea 
migraţiei, atât a populaţiei urbane cât şi a celei rurale.  

 
 Tabelul 3.12. Evoluţia populaţiei pe grupe mari de vârstă şi  

mediul de trai, în anii 2000 şi 2019 
Grupe de 

vârstă 
 Total Urban Rural 

2000 2019 2000 2019 2000 2019 
Total mii 3647,1 3542,7 1514,2 1527,5 2129,9 2015,2 

% 100 100 100 100 100 100 
Sub vârsta aptă 
de muncă 

mii 938,0 596,0 346,6 218,2 591,4 377,8 
% 25,8  16,8 22,9 14,3 27,8 18,8 

Cu vârsta aptă 
de muncă 

Mii 2180,1 2298,7 991,8 1022,8 1188,3 1275,9 
% 59,8  64,9 65,5 67,0 55,8 63,6 

Peste vârsta  
aptă de muncă 

Mii 526,0 648,0 175,8 286,5 350,2 361,5 
% 14,4 18,3 11,6 17,7 16,4 17,9 

Sursa: statistica.md 
 

În această ordine de idei, menţionăm:  
 grupa populaţiei până la vârsta aptă de muncă s-a micşorat în aceeaşi 

proporţie (cu 36-37%) şi, corespunzător, şi ponderea ei în totalul 
populaţiei s-a micşorat cu 8,6-9,0 p. p.;  

 efectivul populaţiei în vârstă aptă de muncă a crescut în mediul urban 
(cu 3%), iar în mediul rural cu 7,4%, ca rezultat al păstrării unei rate mai 
înalte a natalităţii populaţiei rurale. Ponderea acestei grupe în totalul 
numeric al populaţiei a crescut în mediul urban la fel ca şi în cel rural, 
însă cu diferenţe ale valorilor de creştere: în cadrul populaţiei urbane a 
crescut cu doar 1,5 p.p., iar în cadrul populaţiei rurale cu 7,5 p.p.;  

 în grupa de vârstă „pensionari” a crescut atât efectivul grupei în mediul 
urban şi rural, cât şi proporţia lor. Însă, în mediul urban, numărul în 
această grupă s-a mărit cu 110,7 mii persoane (cu 38%), pe când în 
mediul rural cu 11,3 mii persoane sau cu 3,2%. Corespunzător, ritmul de 
creştere a populaţiei vârstnice în mediul urban este mult mai mare decât 
în mediul rural. 
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Un studiu succint al evoluţiei efectivului şi proporţiei acestor grupe de 
vârstă după sex, în cadrul populaţiei urbane şi rurale, confirmă diferenţe 
semnificative de la o subpopulaţie la alta. Tendinţele generale se păstrează,  dar 
ritmurile de transformare a structurii în cadrul subpopulaţiei sunt foarte diferite 
(Tabelul 3.13.).  

 
Tabelul 3.13. Evoluţia grupelor mari de vârstă  
după mediul de trai şi gen, în anii 2000 şi 2019 

Grupe 
de 
vârstă  

Anul 2000 Anul 2019 
Populaţia 

urbană 
Populaţia 

rurală 
Populaţia 

urbană 
Populaţia 

rurală 
bărbaţi femei bărbaţi femei bărbaţi femei bărbaţi femei 

Total  
 

Mii 730,9 783,4 1013,7 1116,2 714,6 812,9 987,8 1027,4 
% 100 100 100 100 100 100 100 100 

Sub 
vârsta 
aptă 
de 
muncă 

Mii 177,4 169,2 301,2 290,2 113,3 104,9 193,8 184,0 

% 24,3 21,6 29,7 26,0 15,9 12,9 19,6 17,9 

Cu 
vârsta 
aptă 
de 
muncă 

Mii 498,8 493,0 598,3 589,9 514,7 508,1 681,6 594,4 

% 68,3 62,9 59,0 52,9 72,0 62,5 69,0 57,9 

Peste 
vârsta  
aptă de 
muncă 

Mii 54,6 121,2 114,0 236,3 86,6 199,9 112,4 249,0 

% 7,4 15,5 11,3 21,1 12,1 24,6 11,4 24,2 

Sursa: Statistica.md 
 
Din cele prezentate rezultă gradul înalt de îmbătrânire a categoriilor de 

subpopulaţii. Dacă în studiile anterioare s-a dovedit gradul mai înalt de 
îmbătrânire a populaţiei rurale, acest studiu demonstrează gradul înalt de 
îmbătrânire şi al populaţiei feminine. Astfel, menţionăm că, în perioada 
studiată, direcţiile de transformare sunt: creşterea semnificativă a efectivului şi 
proporţiei populaţiei după vârsta de pensionare în cadrul tuturor 
subpopulaţiilor. S-a înregistrat o creştere destul de mare a acestor grupe în 
cadrul populaţiei urbane: la genul masculin cu 4,7, iar la cel feminin cu – 9,1 
p.p. Totodată, transformările acestei grupe în cadrul populaţiei rurale sunt mai 
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modeste (1-3 p.p.). Aşadar, se înregistrează un efectiv mare şi o proporţie 
foarte înaltă a populaţiei feminine în cadrul populaţiei de vârstă pensionară, atât 
în cadrul populaţiei urbane cât şi în cea rurală (peste 24%). Concluzia este că 
asistăm la o feminizare a forţei de muncă pe fondul îmbătrânirii demografice 
a forţei de muncă, tendinţă conturată de peste două decenii [5]. 

Un element şi instrumentar important în studierea structurii pe vârste şi 
sexe a populaţiei este piramida vârstelor, obiectiv tratat în mai multe studii 
demografice [6]. Obiectivul actual este de a sublinia importanţa descriptivă şi 
analitică a acestui instrumentar în studiile demografice. Aşa cum relatează acad. 
Vladimir Trebici „piramida vârstelor arată proporţiile (efectivele) populaţiei pe 
vârstă şi sex, oglindind astfel istoria unei populaţii, dar şi previzibilele evoluţii. Cu 
ajutorul ei se pot aprecia efectele unor fenomene demografice (natalitatea, 
mortalitatea), politice (război), sociale (foame, epidemii) [1].  

Instrumentarul elaborat în 1870 de statisticianul american Francis Walker, 
numit piramida vârstelor, a găsit o utilizare largă în studierea diferitor fenomene 
demografice şi sociale din cadrul unei populaţii mult mai târziu (începutul 
secolului XX). După forma acestei figuri se poate  evidenţia evoluţia diferitor 
fenomene demografice. Baza piramidei arată rata înaltă a natalităţii. Variaţiile 
mărimii segmentelor orizontale (anuale sau cincinale) dovedesc prezenţa unor 
evenimente (fenomene) pe parcursul evoluţiei generaţiilor. Creşterea segmen-
telor din vârful piramidei dovedeşte evoluţia speranţei de viaţă a populaţiei [13]. 

Piramida de vârstă se poate construi la fel pentru întreaga populaţie a 
statului, pentru sexul masculin şi feminin, ca şi pentru diferite subpopulaţii 
(populaţia urbană sau rurală), pentru populaţia diferitor unităţi administrative 
(oraşe, raioane).  

În funcţie de necesitate, piramida vârstelor poate fi construită pentru a 
reflecta structura pe vârste pentru fiecare an sau pentru grupe de vârste 
(cincinale), şi  poate fi bazată pe date statistice absolute şi pe date statistice 
relative.  

3.4. Modificări structurale demografice ale forţei de muncă – 
accentuarea presiunii diferenţelor demografice 

Structura demografică este o reflecţie a cantităţii şi calităţii de moment a 
forţelor de muncă. Structura demografică constituie un criteriu de bază al 
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studiului ştiinţific al populaţiei În timp, rotaţia generaţiilor generează „valurile 
demografice” [8], fenomen observabil la o multitudine de procese demo-
grafice, în primul rând la migraţie, cele mai mari efecte fiind cele create de 
oscilarea natalităţii în cadrul demografic naţional.  

Pentru populaţia activă se folosesc grupele de vârstă 15-24 ani, 25-49 ani şi 50-
64 ani. Recent, Organizaţia Mondială a Sănătăţii (OMS) a introdus limita superioa-
ră a tinereţii  la vârsta de 45 de ani, vârsta medie până la 60 de ani, pentru vârstnici 
până la 75 ani, bătrâneţea la 76-90, iar longevivii sunt cei peste 90 ani. Ca urmare a 
întârzierii populaţiei în categoria de populaţie activă este utilizată delimitarea pe 
vârste astfel: 0-19 ani, 20-64 ani şi 65 ani şi peste. Ultimele categorii asigură şi o 
pronosticare a modificărilor demografice uşor previzibile în categoriile de vârstă.  

Figura 3.5. Indicii sarcinii demografice la începutul anului  

 
Sursa: statistica.md 

 
Lucrătorii potenţiali sunt persoanele în vârstă aptă de muncă la care, 

conform legislaţiei în vigoare, se referă bărbaţii în vârstă de la 16 la 62,5 ani şi 
femeile de la 16 la 57+ ani.  

Luând în consideraţie posibilele schimbări în vârsta de pensionare (în 
conformitate cu noile prevederi ale Legii pensiei), în demografie sunt 
considerate populaţie aptă de muncă persoanele cu vârsta cuprinsă între 15-59 
ani.  
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Numărul populaţiei în vârstă aptă de muncă pe parcursul ultimilor 50 de 
ani în cadrul demografic al ţării a marcat o creştere progresivă, evident, 
înregistrând şi unele fluctuaţii şi, drept urmare, efectivele populaţiei apte de 
muncă sunt destul de impunătoare.  

Însă, sarcina demografică este în creştere continuă, din cauza procesului de 
îmbătrânire a forţei de muncă, provocat de scăderea semnificativă a populaţiei 
tinere în vârstă de 15-19 ani şi de creşterea modestă a speranţei de viaţă. Mărirea 
presiunii sociale asupra populaţiei apte de muncă este un rezultat inevitabil al 
reducerii natalităţii (presiunea populaţiei sub vârsta aptă de muncă, ce constituie 
30-33 persoane la 100 de persoane pentru perioada 2000-2020) şi al creşterii 
ponderii populaţiei vârstnice - ponderea persoanelor peste vârsta de pensie, ceea 
ce constituie 33-33,6 persoane la 100 de persoane în vârstă aptă de muncă(Figura 
3.5).  

Valori reduse au mediile urbane (în special Chişinău şi Bălţi), mai puţin 
centre raionale urbane, precum şi localităţile rurale. Îmbătrânirea forţei de muncă 
demonstrează tendinţe specifice, ca: reducerea ponderii grupelor de forţă de 
muncă tinere (20-30 ani) versus accentuarea grupelor de vârstă (40-60 ani), a 
generaţiilor largi intrate în circuitul demografic după al Doilea Război Mondial, 
care ating vârsta de pensie.  

Actuala situaţie relativ favorabilă, pe termen scurt, în ceea ce priveşte sarcina 
demografică nu se va menţine mult timp (Figura 3.6.).  

Figura 3.6. Numărul mediu al populaţiei apte de muncă, pe ani 

 
Sursa: statistica.md 
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Odată cu intrarea în vârsta aptă de muncă a generaţiilor puţin numeroase 
care s-au născut după anii ’90 ai secolului XX, se va produce şi scăderea 
ponderii persoanelor în vârstă aptă de muncă în structura de vârstă a populaţiei 
şi, ca urmare, creşterea raportului de dependenţă de vârstă a generaţiilor 
potenţiale din rândul forţelor de muncă. Trebuie avut în vedere faptul că 
reducerea populaţiei apte de muncă poate fi foarte rapidă luând în calcul nu 
doar influenţa scăderii natalităţii, ci şi emigraţia în masă, excesivă, cu precădere 
a populaţiei tinere. De fapt, ultima ar putea agrava şi mai mult scăderea 
potenţialului fizic al forţelor de muncă, ca prevalare a celor de sub limita vârstei 
de pensionare sau a categoriei de prepensionari (forţa de muncă din ultima 
decadă de activitate – 10 ani).  

Datele statistice oficiale confirmă tendinţa de reducere a forţei de muncă la 
nivel de ţară. În două decenii s-a produs o tranziţie de la evoluţia crescândă la 
una de diminuare, anul de cotitură fiind 2009. Oricum, oferta demografică a 
populaţiei apte de muncă a avut oscilaţii neînsemnate şi nu s-a redus sub 
2.200.000 de persoane.  

Reducerea populaţiei cu vârsta forţei de muncă este lentă, dar sigură din 
perspectivă demografică, aşa cum am mai menţionat. Excepţie face doar anul 
2019, cu o prevalenţă pozitivă de creştere în raport cu anul precedent. 
Admitem că sunt efectele ale diferenţelor generaţiilor din ultimii ani de sub 
vârsta de pensie, dar şi efectele măririi vârstei de pensionare pentru generaţiile 
care se apropie, în special pentru femei, ce constituie conform legii pensiei din 
2018, o creştere cu un an la fiecare generaţie premergătoare.3   

Populaţia stabilă în vârsta aptă de muncă nu poate fi prezentată pe medii 
(rural/urban) din cauza lipsei de date şi a unei evidenţe la BNS, ceea ce ar 
reflecta diferenţele, dar şi diminuarea presupunem diferită.  

Totuşi, considerăm că este oportun să analizăm potenţialul forţei de muncă 
prin prisma prezenţei ei în spaţiul ţării (reşedinţei obişnuite a populaţiei din 
categoria dată).  

 

                                                             
3 2018 - De la 01.01.2019 vârsta de pensionare a crescut la bărbaţi la 63 de ani, iar la femei la 58 de ani;  
2020 - De la 01.01.2021 vârsta de pensionare a crescut la femei la 59 de ani.  



172 

Figura 3.7. Numărul mediu al populaţiei cu reşedinţă obişnuită 

 
Sursa: statistica.md 

 
În Figura 3.7. este vizibilă o lipsă a coincidenţei de număr, deci populaţia 

aptă de muncă din teritoriu este de facto de numai 1.740.555 persoane la nivelul 
anului 2015 sau cu 582.395 persoane mai puţină şi 1.562.555 persoane în anul 
2020.  

În perioada de 5 ani, în baza datelor de reşedinţă obişnuită postrecensă-
mânt, diminuarea a constituit, conform datelor BNS, 178.000 persoane, ceea ce 
este considerabil în raport cu numărul total şi constituie aproximativ 9% din 
total, tendinţă cert conturată în evoluţia potenţialului forţelor de muncă.  

Comparabilitatea datelor ne oferă şi posibilitatea de a aprecia că reducerea 
populaţiei în vârsta aptă de muncă este mult mai accentuată (din datele reşedinţei 
obişnuite), cauza de bază fiind emigraţia fie temporară, de un an, fie pe perioade 
mai lungi de timp. Admitem că recensământul preconizat pentru 2024 ar putea 
aduce o claritate mai mare pe fonul ultimei decade de timp. (Figura 3.8.). 

În funcţie de gen, constatăm o prevalenţă a forţelor de muncă masculine, 
pe toată perioada cercetată. Factorul de bază care determină diferenţele de gen 
ale forţei de muncă este excluderea de pe piaţa muncii, prin vârsta de 
pensionare, a genului feminin.  

În mediul rural, discrepanţele sunt mai profunde, aici intervenind mai mulţi 
factori, inegalităţile în interiorul generaţiilor de gen din mediul rural, dar şi 
efectele migraţiei interne.  
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Modelarea vârstei de pensionare pentru femei (prin sporirea acesteia şi 
plafonarea la vârsta de 63 de ani) reduce discrepanţele forţei de muncă în funcţie 
de gen (conform datelor reşedinţei obişnuite (Figura 3.8.).  

Figura 3.8. Numărul mediu al populaţiei stabile aptă de muncă  
sub aspect gender 

 
Sursa: statistica.md 

 
În mediul rural se atestă discrepanţe mai accentuate atât în baza datelor 

populaţiei stabile, cât şi în baza datelor reşedinţei obişnuite (Figura 3.9.). Vârsta 
aptă de muncă în mediul rural are diferenţe mai pronunţate doar pe măsura 
evoluţiei timpului.  

Figura 3.9. Numărul mediu al populaţiei stabile aptă de muncă, 
pe medii 

 
Sursa: statistica.md 
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Vârsta medie în creştere a populaţiei are implicaţii directe asupra 
cadrului de resurse de muncă şi asupra creşterii vârstei forţei de muncă. Vârsta 
medie a populaţiei este în evoluţie alertă, conform aprecierilor demografice. De 
fapt, vârsta medie a depăşit media considerată durabilă a structurii demografice 
în studiile demografice internaţionale – 33 ani. De aici rezultă că şi media 
vârstei forţei de muncă a fost cu certitudine în creştere. BNS nu are o evidenţă 
şi nu elaborează un asemenea indicator în prezent.  

Vârsta medie a populaţiei este un indicator care împarte populaţia în 
două jumătăţi, în raport cu vârsta dată, iar în expresie demografică este vârsta la 
care se referă majoritatea covârşitoare a populaţiei sau vârsta demografică reală 
(faţeta demografică) a populaţiei.  

Vârsta medie a populaţiei RM are o creştere de 1-1,5 ani la fiecare interval 
de 5 ani. (Tabelul 3.14.). Cadrul demografic în următoarea perioadă va atinge 
sigur vârsta medie de 40 de ani. În intervalul de 20 de ani (cercetat) media 
vârstei s-a deplasat de la 30 de ani spre 40 de ani. Indubitabil, este o 
transformare majoră sub aspectul strict demografic cu reflecţii de calitate 
demografică a forţelor de muncă şi a potenţialului lor fizic. Vârsta medie a 
populaţiei feminine rurale a RM este cu o diferenţă de 3,3 ani mai mică, iar 
diferenţa medie de vârstă a populaţiei urbane este cu 2,9 ani mai mare. 
Diferenţele în structura de vârstă apar mai pregnant în profil teritorial, 
determinantă fiind variaţia teritorială a fenomenelor demografice ale natalităţii 
şi ale mişcării migratorii a populaţiei.  

 
Tabelul 3.14. Vârsta medie a populaţiei din Republica Moldova  

în perioada 1995-2020 
Anul Vârsta medie Creşterea (ani) 
1995 32.4 +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 ------- ------- 

Sursa: statistica.md 
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Profunzimea problemei demografice constă în faptul că vârsta medie 
creşte alert, iar speranţa de viaţă este într-o creştere lentă. Aceasta se produce 
pe seama generaţiilor mici numerice şi a generaţiilor mari numerice, şi anume 
acest proces polarizează demografic populaţia ţării. În plus, în categoria 
forţelor de muncă creşte ponderea „prepensionarilor”, subcategorie care va 
necesita noi eforturi de protecţie socială..  

Aceste consecinţe, de regulă, au un caracter de lungă durată, dar sunt deja 
resimţite, căpătând proporţii sporite sau reducându-se în unele etape ale 
dezvoltării demografice, în funcţie de tipul structurii de vârstă. Deseori, 
consecinţele modificării structurii de vârstă a populaţiei se tratează superficial, 
fiind reduse numai la problemele legate de îmbătrânirea generală a populaţiei. 
Însă, acestea au un spectru cu mult mai larg şi cuprind toate grupele de vârstă 
punându-şi amprenta asupra multiplelor procese sociale.  

Modificările în structura de vârstă a populaţiei implică schimbarea 
structurii generale a necesităţilor sociale ale categoriilor de populaţie. De 
exemplu, reducerea numărului şi ponderii copiilor în structura populaţiei are 
drept consecinţă scăderea numărului de locuri necesare în şcoli şi instituţii 
preşcolare, respectiv a numărului de profesori, educatori etc.  

Creşterea ponderii vârstnicilor (şi generaţiilor de forţă de muncă vârstnică) 
în structura populaţiei provoacă necesitatea suplimentării instituţiilor medicale 
şi sociale, precum şi pregătirea cadrelor respective. De asemenea, schimbări 
importante legate de modificarea structurii populaţiei au loc şi în alte sfere ale 
vieţii: personală, familială, profesională, economică, politică, culturală etc. Deci, 
este vorba despre accentuarea schimbărilor în toate sferele societăţii contem-
porane, în special a societăţii de mâine. 

O mare îngrijorare provoacă problema asigurării stabilităţii fondurilor de 
pensionare şi creşterea cheltuielilor pentru formarea acestora. Menţionam că 
asigurarea obiectivelor ce ţin de protecţia socială a persoanelor vârstnice, al 
căror număr va fi în creştere continuă, oferirea posibilităţilor de a obţine un loc 
de muncă conform necesităţii sau dorinţei de a rămâne activ economic, precum 
şi accesului la serviciile medicale corespunzătoare, va fi un lucru dificil, în 
special în cazul RM. Sănătatea precară şi nivelul ridicat al bolilor cronice 
influenţează asupra încetării activităţii de muncă a grupurilor de vârstă mai 
înaintată pe piaţa muncii, iar ca rezultat, pentru ieşirea anticipată la pensie se 



176 

perfectează pensia de dizabilitate. Astfel, în 2016, 41,2% din numărul 
persoanelor care au beneficiat de pensia de dizabilitate, au fost persoane în 
vârstă de 55-64 de ani. Creşterea vârstei de pensionare poate conduce la o 
creştere exorbitantă a numărului pensionarilor, pe motiv de dizabilitate, 
deoarece nu toţi cei care trăiesc până la vârsta limită superioară a capacităţii de 
muncă îşi păstrează această capacitate [11]. 

În condiţiile îmbătrânirii populaţiei, ponderea populaţiei cu vârstă aptă de 
muncă se micşorează şi inevitabil are loc şi îmbătrânirea forţei de muncă. În acest 
context, îmbătrânirea populaţiei se poate transforma într-un factor ce va împiedica 
creşterea economică, dacă nu vor fi menţinute ritmurile de sporire a forţei de 
muncă şi nu vor fi aplicate unele măsuri, mai eficiente, de creştere a productivităţii 
muncii. Forţa de muncă îmbătrânită este calitativă, dar puţin productivă, scumpă la 
remunerare şi cu potenţial fizic în reducere, se integrează dificil la locul de muncă, 
se adaptează anevoios pe piaţa muncii şi la dezvoltarea inovaţională.  

Îmbătrânirea demografică a forţei de muncă, cu prevalență a forţei de 
muncă feminine, creează dezechilibre pe piaţă, cauzate de supramortalitatea 
masculină în limitele de vârstă 50-60 ani, dar şi de morbiditatea sporită la 
această vârstă pentru ambele genuri [12]. 

Totodată, menţionam că ţările cu populaţie aptă de muncă relativ tânără, la 
care se referă şi RM, dispun de un potenţial ce poate asigura creşterea 
economică doar pe termen mediu. În prezent, nu trebuie să ne axăm pe 
măsurile care se vor impune când se va resimţi insuficienţa forţei de muncă, ci 
este necesar să ne concentrăm eforturile asupra creării locurilor de muncă 
pentru generaţiile economic active şi, în special, pentru tinerii care vor intra în 
vârsta aptă de muncă.  

Dezvoltarea pieţei muncii şi stimularea ocupării în sectorul formal al 
economiei vor contribui la creşterea încasărilor fiscale şi a posibilităţilor de 
lărgire a unor programe sociale destinate persoanelor în etate. Trecerea în 
grupele de vârstă înaintată este însoţită deseori de scăderea nivelului de trai. 
Reducerea posibilităţilor economice şi înrăutăţirea sănătăţii, în multe cazuri, fac 
persoanele vârstnice vulnerabile în ceea ce priveşte sărăcia. În RM, sursa 
materială principală pentru această categorie de persoane este pensia, a cărei 
mărime este foarte modestă, constituind 26,7% din salariul mediu pe ţară. O 
mare parte din categoria persoanelor vârstnice nu sunt protejate faţă de 
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riscurile legate de starea sănătăţii, de invaliditatea şi nivelul de viaţă. Tranziţia 
demografică evidenţiază o problemă foarte dificilă, ce ţine de asigurarea 
viabilităţii sistemelor de pensionare, crearea condiţiilor de securitate economică 
pentru persoanele de vârsta a treia. 

Egalarea vârstei de pensionare pentru bărbaţi şi femei poate fi una dintre 
măsurile care vor contribui la reducerea cheltuielilor sociale pe termen scurt, 
precum poate fi şi o măsură ce va stimula participarea pe piaţa muncii a forţei 
de muncă peste limitele vârstei de pensionare[9]. Există suficiente motive 
pentru a presupune că, în anii apropiaţi, persoanele care au atins vârsta de 
pensionare vor fi mai active în plan profesional decât precursorii lor.  

În viitor, reducerea natalităţii va micşora presiunea tinerilor asupra 
locurilor de muncă ale vârstnicilor, dar şi asupra pieţei muncii în general. 
Persoanele vârstnice vor fi nevoite să mai lucreze, dat fiind faptul că numărul 
lor semnificativ nu va permite tinerilor, cu ponderea relativ mică în structura 
populaţiei, să le întreţină. 

Locurile de muncă din prezent necesită competenţe sporite şi oferă o 
autonomie mai mare decât cele din trecut. Angajaţii mai în vârstă participă mai 
puţin la activităţi de formare profesională, iar decalajul în ceea ce priveşte accesul la 
această formare dintre angajaţii cu statut contractual diferit (cu contracte de muncă 
cu normă întreagă/redusă, cu contracte de muncă pe perioadă nedetermi-
nată/determinată) se accentuează [14].  

Faptul că pe piaţa muncii persistă segregarea de gen se reflectă în 
diferenţele dintre bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte calitatea locurilor de 
muncă. Însă, nu există un câştigător absolut. Diferenţele dintre sexe pot fi şi în 
detrimentul bărbaţilor, de exemplu în ceea ce priveşte mediul fizic.  

Deşi perspectivele profesionale s-au îmbunătăţit în general, atât pentru bărbaţi 
cât şi pentru femei, bărbaţii şi-au menţinut avantajul în această dimensiune a 
calităţii locurilor de muncă. Cauza cea mai probabilă este distribuţia inegală a 
responsabilităţilor de îngrijire, concretizată în pauze profesionale mai lungi şi în 
planificarea diferită a timpului de lucru pentru femei.  

Tinerii (forţele de muncă) sunt cei care, având o mobilitate mai mare, se 
lasă goniţi de veniturile salariale pe piaţa muncii. Reţinerea de a intra pe piaţa 
muncii pentru ei este cauzată de neatractivitatea salariilor şi de incertitudinile pe 
termen scurt şi mediu la locul de muncă. 
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CAPITOLUL IV 
EVALUAREA TENDINŢELOR PIEŢEI 

MUNCII ŞI A POLITICILOR DE OCUPARE 
ÎN UNIUNEA EUROPEANĂ 

4.1. Orientări strategice privind piaţa muncii şi ocuparea forţei 
de muncă în Uniunea Europeană 

Uniunea Europeană (UE) este construită având la bază valorile funda-
mentale ale respectării demnităţii umane, libertăţii, democraţiei, egalităţii, 
statului de drept, precum şi a drepturilor omului, inclusiv a drepturilor persoa-
nelor care aparţin minorităţilor. Aceste valori sunt comune statelor membre, 
rezultând într-o societate caracterizată prin pluralism, nediscriminare, toleranţă, 
justiţie, solidaritate şi egalitate între femei şi bărbaţi. 

Pornind de la valorile fundamentale enunţate mai sus, toate statele membre 
ale UE respectă principiul egalităţii cetăţenilor săi, care beneficiază de o atenţie 
egală din partea instituţiilor, organelor, oficiilor şi agenţiilor sale. Potrivit 
Tratatului privind Uniunea Europeană, se consideră cetăţean al Uniunii orice 
persoană care are cetăţenia unui stat membru. Cetăţenia UE nu înlocuieşte 
cetăţenia naţională, ci se adaugă la aceasta [21]. Orice cetăţean al UE are 
dreptul la liberă circulaţie şi la şedere pe teritoriul statelor membre, sub rezerva 
limitărilor şi a condiţiilor prevăzute de tratate şi de dispoziţiile adoptate în 
vederea aplicării acestora [7]. 

Libera circulaţie implică eliminarea oricărei discriminări pe motiv de 
cetăţenie între angajaţii statelor membre în ceea ce priveşte încadrarea în 
câmpul muncii, salarizarea şi celelalte condiţii de muncă.  

Astfel, libera circulaţie a angajaţilor implică dreptul de a:  
 accepta ofertele reale de încadrare în muncă;  
 circula liber în acest scop pe teritoriul statelor membre;  
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 şedea într-un stat membru pentru a desfăşura o activitate remunerată în 
conformitate cu actele cu putere de lege şi actele administrative care 
reglementează încadrarea în muncă a angajaţilor statului respectiv [21]. 

Luând în consideraţie drepturile cetăţenilor UE privind libera circulaţie, 
statele membre îşi pot modela politicile naţionale de resurse umane prin 
„importul” sau „exportul” de forţă de muncă, pornind de la situaţia reală 
înregistrată la un moment dat în ţara respectivă.  

Potrivit Tratatului privind funcţionarea UE, Parlamentul şi Consiliul 
European, după consultarea Comitetului Economic şi Social, adoptă, prin 
directive sau regulamente, măsurile necesare în vederea realizării liberei 
circulaţii a forţei de muncă. În mare măsură, aceasta se referă la:  

 asigurarea cooperării strânse între serviciile naţionale pentru ocuparea 
forţei de muncă;  

 eliminarea procedurilor şi a practicilor administrative, precum şi a 
perioadelor de acces la locurile de muncă disponibile care decurg din 
dreptul intern sau din acordurile încheiate anterior între statele membre 
şi a căror menţinere ar constitui un obstacol în calea liberalizării 
circulaţiei angajaţilor;  

 eliminarea tuturor perioadelor şi a restricţiilor, prevăzute de dreptul 
intern sau de acordurile încheiate anterior între statele membre, care 
impun angajaţilor din celelalte state membre condiţii diferite în ceea ce 
priveşte libera alegere a unui loc de muncă în raport cu angajaţii statului 
respectiv;  

 stabilirea unor mecanisme proprii în vederea corelării cererii şi a ofertei 
de locuri de muncă şi facilitarea realizării echilibrului între cererea şi 
oferta de locuri de muncă, în condiţii care să evite ameninţarea gravă a 
nivelului de trai şi de ocupare a forţei de muncă în diferite regiuni şi 
ramuri de activitate [1].  

Aşadar, acţiunile întreprinse de Parlamentul European privind libera 
circulaţie a cetăţenilor UE în vederea asigurării dreptului la muncă în spaţiul 
comunitar au drept scop respectarea demnităţii umane şi oportunitatea 
dezvoltării unui trai durabil. 

Un alt element fundamental al UE se referă la migraţie. În acest context, 
UE dezvoltă o politică comună de imigrare al cărei scop constă în asigurarea în 
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toate etapele a tratamentului echitabil al resortisanţilor, a gestionării eficiente a 
fluxurilor de migrare, a prevenirii imigrării ilegale şi a traficului de persoane, 
precum şi combaterea susţinută a acestora. În cazul dat, resortisanţii sunt 
persoanele fizice care aparţin unui stat aflate sub protecţia altui stat.  

Prin reglementarea politicii de imigrare la nivel comunitar, care vizează, 
în mare parte, populaţia activă, statele membre asigură cetăţenilor UE opor-
tunităţi de angajare, indiferent de provenienţa etnică sau religioasă a acestora. 
Însă, de o administrare mai eficientă a ocupării forţei de muncă sunt preocu-
pate mai multe instituţii comunitare la nivelul UE. Astfel, ocuparea forţei de 
muncă la nivel comunitar este reglementată prin Tratatul de funcţionare a UE, 
care prevede elaborarea unor strategii coordonate de ocupare a forţei de 
muncă.  

În mare parte, strategiile coordonate de ocupare a forţei de muncă la 
nivelul UE se axează pe promovarea unei forţe de muncă formată, calificată şi 
adaptabilă, precum şi pe dezvoltarea unor pieţe ale muncii capabile să 
reacţioneze rapid la evoluţia economiei. 

În ceea ce priveşte politica de formare profesională, UE sprijină şi 
completează acţiunile statelor membre, respectând pe deplin responsabilitatea 
acestora faţă de conţinutul şi organizarea formării profesionale. În domeniul 
dat, acţiunile UE se referă la: 

 facilitarea adaptării la transformările industriale, în special prin formarea 
şi reconversia profesională; 

 îmbunătăţirea formării profesionale iniţiale şi a celei continue, pentru a 
facilita inserţia şi reinserţia profesională pe piaţa muncii;  

 facilitarea accesului la formarea profesională şi favorizarea mobilităţii 
formatorilor şi a persoanelor care urmează un program de formare şi, 
în special, a tinerilor;  

 stimularea cooperării în domeniul formării profesionale dintre institu-
ţiile de învăţământ sau dintre instituţiile de învăţământ şi întreprinderi;  

 dezvoltarea schimbului de informaţii şi de experienţă privind pro-
blemele comune ale sistemelor de formare profesională din statele 
membre [21].  

Referindu-ne la politica securităţii şi sănătăţii muncii, putem menţiona 
că aceasta constituie una dintre cele mai importante şi avansate componente ale 
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politicii sociale a Uniunii Europene. Iniţiativele în acest domeniu se regăsesc în 
art. 137 din Tratatul de Instituire a Comunităţii Europene. Încă din anul 1952 
au fost întreprinse acţiuni concrete în vederea ameliorării securităţii şi sănătăţii 
în muncă în cadrul Comunităţii Europene a Cărbunelui şi Oţelului. În prezent, 
la nivelul UE activează Agenţia Europeană pentru Securitate şi Sănătate în 
Muncă (AESSM) cu sediul în Bilbao, Spania. Obiectivul AESSM constă în 
colectarea, diseminarea şi facilitarea schimbului de informaţii economice, 
tehnice şi ştiinţifice pentru îmbunătăţirea condiţiilor de muncă şi promovarea 
celor mai bune practici de prevenire a accidentelor de muncă şi bolilor 
profesionale [2].   

Adoptarea şi aplicarea unui şir de acte legislative comunitare şi a unei 
strategii privind securitatea şi sănătatea în muncă au permis îmbunătăţirea 
condiţiilor de muncă în statele membre ale Uniunii Europene şi realizarea de 
progrese considerabile în reducerea accidentelor de muncă şi a bolilor 
profesionale.  

În cadrul strategiei comunitare privind securitatea şi sănătatea în muncă, 
statele membre au recunoscut rolul major al acesteia asupra creşterii economice 
şi a ocupării forţei de muncă. Absenţa unei protecţii eficiente a securităţii şi 
sănătăţii în muncă conduce la creşterea accidentelor de muncă şi a bolilor 
profesionale, fapt ce poate duce la incapacitate permanentă de muncă. Acest 
fapt, dincolo de dimensiunea umană care nu trebuie neglijată, are şi un impact 
economic major, determinat de costurile suportate de organizaţii care, în final, 
pot afecta competitivitatea acestora. 

Politica diversităţii culturale a constituit o preocupare importantă a UE 
încă de la crearea acesteia. Intensificarea procesului de extindere a UE, în 
special în primul deceniu al secolului XXI, a generat noi probleme legate de 
politica diversităţii culturale. Rezultatul extinderii UE a condus la absorbţia 
unui număr mare de culturi, creând un cadru multicultural şi multinaţional mult 
mai dificil de administrat.  

Analizând diversitatea culturală, cercetătorul olandez în domeniu G. 
Hofstede consideră că diferenţele culturale dintre ţări, naţiuni, regiuni 
geografice, organizaţii şi grupuri de persoane sunt generate de o multitudine de 
factori de influenţă, pe care i-a analizat şi grupat, rezultând în final ideea că 
toate culturile pot fi caracterizate prin intermediul a cinci dimensiuni: 
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individualism/colectivism; distanţă mare faţă de putere/distanţă mică faţă de 
putere; evitarea puternică a incertitudinii/evitarea redusă a incertitudinii; 
feminitate/masculinitate; viziune lungă asupra timpului/viziune scurtă asupra 
timpului [6].  

Abordând aceeaşi problemă, a dimensiunilor culturale, specialistul olandez 
F. Trompenaars consideră că diferenţele culturale dintre ţări, naţiuni, regiuni 
geografice, organizaţii şi grupuri de persoane sunt generate de: relaţiile dintre 
oameni; concepţia asupra timpului; relaţia omului cu natura [4].  

Ca urmare a cercetărilor, F. Trompenaars a sintetizat şapte dimensiuni 
culturale: individualism/colectivism; universalism/particularism; specific/difuz; 
neutru/ afectiv; statut câştigat/statut atribuit; atitudinea faţă de timp; relaţiile 
omului cu natura [3].  

În plus, trebuie admis faptul că fiecare individ şi grup (indiferent de 
criteriile pe care acesta este constituit: profesie, educaţie, gen, religie etc.) sunt 
purtătorii propriilor valori, aptitudini şi convingeri care deschid calea spre 
identificarea metodelor şi instrumentelor menite a pune aceste elemente în 
valoare, în vederea creării şi păstrării avantajului concurenţial al organizaţiei. În 
cazul dat, intervine rolul decisiv al factorilor de conducere care prin calităţi 
personale şi tehnici manageriale adecvate trebuie să realizeze acest lucru. 

Ca efect al multiculturalităţii europene, se refuză cunoştinţele proprii unei 
culturi, specifice unei ţări terţe, fiind apreciate ca inferioare faţă de cele ale ţării-
gazdă. Ca urmare, tot ce este nou se consideră „straniu”, nu se analizează, ci se 
refuză. De cele mai multe ori, această practică nu corespunde principiului 
drepturilor egale care este promovat la nivelul UE.  

În prezent, companiile europene atrag personal din mai multe ţări şi din 
mai multe culturi, iar fiecare individ are un comportament specific, în funcţie 
de cultura din care face parte. Aceasta înseamnă că companiile europene 
trebuie să administreze un personal foarte eterogen din punct de vedere 
cultural, ceea ce necesită o foarte bună cunoaştere a fiecărei culturi în parte.  

În cadrul politicii de ocupare, instituţiile europene promovează politica 
unei forţe de muncă înalt calificată, conştientizând că doar în felul acesta pot 
asigura un nivel superior de competitivitate la nivel mondial.  

Atât Uniunea Europeană cât şi statele membre, conştiente de drepturile 
sociale fundamentale, precum cele enunţate în Carta socială europeană semnată 
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la Torino la 18 octombrie 1961 şi în Carta comunitară a drepturilor sociale 
fundamentale ale angajaţilor, adoptată în anul 1989, au ca obiective promovarea 
ocupării forţei de muncă şi îmbunătăţirea condiţiilor de trai şi de muncă. 
Aceasta va conduce, în condiţii de progres, la asigurarea unei protecţii sociale 
adecvate şi dezvoltarea resurselor umane care să permită un nivel ridicat şi 
durabil al ocupării forţei de muncă şi combaterea excluziunii.  

În vederea asigurării unui nivel de trai durabil pentru toţi cetăţenii 
comunitari, politicile UE în domeniul pieţei muncii sunt orientate spre: 

 îmbunătăţirea mediului de muncă pentru a proteja securitatea şi 
sănătatea angajaţilor; 

 securitatea şi protecţia socială a angajaţilor; 
 protecţia angajaţilor în caz de reziliere a contractului de muncă; 
 reprezentarea şi apărarea colectivă a intereselor angajaţilor şi 

angajatorilor; 
 integrarea persoanelor excluse de pe piaţa muncii; 
 egalitatea între bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte şansele pe piaţa 

muncii şi tratamentul la locul de muncă; 
 evitarea marginalizării sociale etc. [12]. 
În ultimul timp, la nivelul UE este promovată pe larg politica flexicurităţii 

muncii, care prevede că, într-o piaţă a muncii din ce în ce mai dinamică, nevoile 
de flexibilitate ale angajatorilor şi cele de securitate a propriului loc de muncă 
ale angajaţilor pot fi satisfăcute în acelaşi timp [5].  

Punerea în aplicare a politicii flexicurităţii muncii la nivelul UE are la bază 
patru elemente esenţiale:  

 aranjamente contractuale flexibile şi de încredere;  
 strategii de învăţare pe parcursul întregii vieţi;  
 măsuri active şi eficiente în domeniul muncii;  
 sisteme moderne de securitate socială [11].  
Aceste elemente sunt aplicate de statele membre pe principiul unei 

implementări progresive, pornind de la situaţia iniţială a fiecărui stat membru în 
domeniul dat. 

Flexicuritatea reprezintă un element-cheie şi al Strategiei Europa 2020, prin 
care se urmăreşte reformarea şi modernizarea pieţei muncii, ce cuprinde patru 
aspecte. Primul aspect pune accentul pe dezvoltarea unor înţelegeri 
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contractuale flexibile şi de încredere, atât din perspectiva angajatului cât şi a 
angajatorului, exprimate prin intermediul unor legislaţii şi instituţii ce 
reglementează piaţa muncii. Al doilea aspect se referă la adoptarea unor măsuri 
specifice de incluziune a persoanelor vulnerabile pe piaţa muncii (persoane 
necalificate, şomeri, lucrători vârstnici sau tineri, persoane cu dizabilităţi, 
minorităţi etc.). Al treilea aspect se referă la elaborarea unor politici active pe 
piaţa muncii care să permită cetăţenilor UE să facă faţă schimbărilor rapide, 
perioadelor de şomaj, reintegrării profesionale şi tranziţiei spre noi locuri de 
muncă. În acest scop, un rol important revine Serviciului European de 
Ocupare a Forţei de Muncă (EURES). Principalele obiective ale EURES 
constau, pe de o parte, în informarea, orientarea şi oferirea recomandărilor 
potenţialilor angajaţi mobili în legătură cu posturile disponibile şi cu condiţiile 
de viaţă şi de muncă din spaţiul economic european. Pe de altă parte, EURES 
îşi propune să ofere asistenţă angajatorilor care doresc să recruteze angajaţi din 
alte ţări. Al patrulea aspect al Strategiei Europa 2020 se referă la sistemele 
moderne de asigurare a securităţii sociale, care să ofere sprijin financiar 
adecvat şi să faciliteze mobilitatea pe piaţa forţei de muncă. 

De asemenea, Parlamentul European şi Consiliul European au adoptat 
măsuri concrete pentru a asigura punerea în aplicare a principiului asigurării 
şanselor egale şi al egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce 
priveşte munca şi locul de muncă, inclusiv a principiului egalităţii de salarizare 
pentru aceeaşi muncă sau pentru o muncă echivalentă [5]. Pentru a asigura în 
mod concret o deplină egalitate între bărbaţi şi femei în viaţa profesională, 
principiul egalităţii de tratament nu împiedică un stat membru să menţină sau 
să adopte măsuri care să prevadă avantaje specifice, menite să faciliteze 
exercitarea unei activităţi profesionale de către sexul mai slab reprezentat şi să 
prevină sau să compenseze dezavantajele în cariera profesională. 

În scopul îmbunătăţirii oportunităţilor de încadrare în câmpul muncii a 
resurselor umane pe piaţa comunitară, contribuind astfel la ridicarea nivelului 
de trai, a fost creat Fondul Social European, care urmăreşte promovarea în 
cadrul UE a facilităţilor de ocupare a forţei de muncă şi a mobilităţii geografice 
şi profesionale a angajaţilor, precum şi facilitarea adaptării la transformările 
industriale şi la evoluţia sistemelor de producţie, în special prin formare şi 
reconversie profesională. 
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Strategia europeană privind ocuparea forţei de muncă a fost revizuită în 
2002 şi relansată în 2005, punându-se accent pe creşterea economică şi crearea 
de locuri de muncă. Pentru a simplifica şi a raţionaliza procesele, a fost 
introdus un cadru temporal multianual (primul ciclu fiind 2005-2008), iar liniile 
directoare privind ocuparea forţei de muncă au fost integrate în orientările 
generale ale politicilor economice (OGPE). Ca urmare a crizei financiare 
mondiale, în anul 2010, a fost adoptată Strategia Europa 2020 şi a fost introdus 
semestrul european ca mecanism de coordonare a politicilor financiare şi 
economice. 

Această strategie pe zece ani pentru ocuparea forţei de muncă şi o creştere 
inteligentă, durabilă şi favorabilă incluziunii a definit pentru prima dată o serie 
de obiective principale, printre care:  

 piaţa forţei de muncă: creşterea la 75%, până în anul 2020, a participării 
pe piaţa muncii a persoanelor cu vârsta între 20 şi 64 de ani;  

 incluziunea socială şi combaterea sărăciei: eliminarea riscului de sărăcie 
sau excluziune pentru cel puţin 20 de milioane de persoane;  

 îmbunătăţirea calităţii şi performanţelor sistemelor de educaţie şi 
formare: reducerea ratei de abandon şcolar la mai puţin de 10% (de la 
15%) şi creşterea la cel puţin 40% (în loc de 31%) a procentului de 
persoane cu vârste cuprinse între 30 şi 34 de ani care au absolvit o 
formă de învăţământ superior sau echivalent [10].  

Strategia Europa 2020 a fost axată pe patru linii directoare privind 
creşterea ocupării forţei de muncă. Prima linie directoare se referă la sprijinul 
acordat pentru crearea de locuri de muncă. Astfel, iniţiativele politice 
trebuie să urmărească îmbunătăţirea atât a productivităţii cât şi a ocupării forţei 
de muncă, contribuind la o alocare a resurselor umane care să corespundă 
necesităţilor economice şi sociale identificate de Strategia Europa 2020 şi să 
realizeze echilibrul optim între sectoarele comerciale şi cele necomerciale.  

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

Prima dimensiune: Stimularea creării de locuri de muncă în toate 
sectoarele economiei prin încurajarea cererii de forţă de muncă. Politicile 
de ocupare a forţei de muncă trebuie să contribuie la realizarea unor condiţii 
favorabile creării de locuri de muncă. În acest context, au fost aplicate mai 
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multe instrumente care au avut un efect pozitiv asupra cererii de forţă de 
muncă şi anume: 

 direcţionarea subvenţiilor pentru angajări către locurile de muncă noi; 
 reducerea sarcinii fiscale asupra costului forţei de muncă într-un mod 

neutru din punct de vedere bugetar, prin trecerea la taxe de mediu, 
impozite pe consum sau pe proprietate, cu o monitorizare adecvată a 
efectelor redistributive;  

 promovarea şi sprijinirea activităţilor independente, a întreprinderilor 
sociale şi a noilor întreprinderi; 

 transformarea muncii informale sau nedeclarate într-o încadrare în 
muncă reglementată; 

 stimularea salariilor nete; 
 modernizarea sistemelor de stabilire a salariilor în vederea alinierii 

salariilor la evoluţia productivităţii şi încurajarea creării de locuri de 
muncă [12]. 

Exploatarea potenţialului de creare a locurilor de muncă în sectoa-
rele-cheie reprezintă cea de-a doua dimensiune. UE se confruntă cu 
transformări structurale profunde, care au fost identificate de Strategia Europa 
2020, în special trecerea la o economie verde, îmbătrânirea demografică şi 
progresele tehnologice rapide. Pentru a face faţă acestor provocări şi a le 
transforma în oportunităţi, este nevoie de o schimbare fundamentală a 
economiei UE. Potrivit Strategiei Europa 2020, transformarea economiei în 
această direcţie are ca obiectiv sporirea competitivităţii şi oferirea posibilităţilor 
pentru creşterea şi crearea de locuri de muncă, răspunzând, în acelaşi timp, 
necesităţilor economice şi sociale. În acest sens au fost prevăzute mai multe 
acţiuni: 

 crearea de locuri de muncă în economia ecologică. Trecerea la o 
economie verde şi cu o utilizare eficientă a resurselor va avea iniţial un 
impact pozitiv în special asupra forţei de muncă cu nivel înalt de 
calificare, preconizându-se ca, ulterior, producţia şi serviciile 
modernizate şi durabile să ofere şi locuri de muncă pentru forţa de 
muncă cu calificare medie, în timp ce lucrătorii mai slab calificaţi şi cei 
în vârstă vor trebui să se adapteze. Pentru susţinerea şi dezvoltarea unei 
economii ecologice şi eficiente din punctul de vedere al utilizării 
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resurselor sunt necesare pieţe ale muncii care să susţină forţa de muncă 
şi să cunoască cererea de competenţe. Pentru a realiza cu succes o astfel 
de tranziţie, este nevoie de conjugarea eforturilor statelor membre; 

 creşterea numărului locurilor de muncă în sectorul sănătăţii şi al 
serviciilor sociale ca urmare a îmbătrânirii demografice şi a expan-
siunii acestor servicii, pentru a răspunde unor standarde de calitate mai 
ridicate şi creşterii cererii de îngrijiri personalizate şi de servicii sociale 
personalizate. Dimensiunea şi creşterea rapidă a sectoarelor în cauză 
sugerează că acestea vor rămâne un factor-cheie al ofertei de noi locuri 
de muncă în următorii ani. Pentru a exploata potenţialul acestor 
sectoare, este nevoie de depăşirea mai multor provocări, cum ar fi:  
 agravarea lipsei de profesionişti în domeniul sănătăţii;  
 îmbătrânirea personalului medical şi numărul insuficient al noilor 

angajaţi în raport cu cei care se pensionează;  
 apariţia unor noi tipologii de îngrijiri medicale care să corespundă 

unor afecţiuni cronice multiple;  
 utilizarea crescută a unor tehnologii care necesită noi pachete de 

competenţe, precum şi dezechilibrele în ceea ce priveşte nivelurile 
de competenţe şi modelele de lucru [10]; 

Totodată, CE menţionează că schimbările demografice şi evoluţia 
structurilor familiale, precum şi necesitatea echilibrării vieţii profesionale şi a 
celei personale duc la apariţia unor noi servicii care acoperă o gamă largă de 
activităţi şi creează noi locuri de muncă [12]: 

 creşterea cererii de profesionişti în domeniul TIC. Potrivit 
Strategiei Europa 2020, dezvoltarea şi preluarea pe piaţă a aplicaţiilor 
TIC devin esenţiale pentru stimularea competitivităţii companiilor, 
conducând astfel la creşterea ocupării forţei de muncă. Pentru a 
îmbunătăţi nivelul competenţelor TIC, atât ale întreprinderilor cât şi ale 
forţei de muncă din UE, sunt necesare eforturi în ceea ce priveşte 
educaţia, politicile în materie de competenţe, precum şi infrastructura 
necesară. Criza pandemică Covid-19 a amplificat şi mai mult cererea de 
competenţe în domeniul TIC, fapt care în viitor va conduce la o 
creştere a alocării fondurilor pentru educaţia în domeniul TIC. 
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Cea de-a doua linie directoare a Strategiei Europa 2020 se referă la 
restabilirea dinamicii pieţei muncii. Pentru ca pieţele muncii să fie 
dinamice, este necesar ca politicile privind ocuparea forţei de muncă să 
încurajeze tranziţiile care îmbunătăţesc productivitatea şi calitatea locurilor de 
muncă, iar forţa de muncă să deţină competenţe adecvate şi să fie suficient de 
mobilă pentru a se adapta la tendinţele geografice în ceea ce priveşte posturile 
vacante. Potrivit Strategiei Europa 2020, restabilirea dinamicii pieţei muncii se 
poate realiza prin: 

1. reformarea pieţei muncii; 
2. investiţii în competenţe [12].  
Strategia Europa 2020 acordă o importanţă deosebită reformei pieţei 

muncii, dezvoltării capitalului uman şi mobilităţii geografice a forţei de muncă, 
în vederea unei mai bune pregătiri a forţei de muncă din UE la schimbări care 
să conducă la crearea unor oportunităţi mai mari de angajare. În ceea ce 
priveşte reformarea structurală a pieţelor muncii, Strategia Europa 2020 
prevede următoarele aspecte: 

 transformarea pieţelor muncii şi asigurarea unui cadru favorabil 
incluziunii prin: 
 folosirea flexibilităţii interne pentru a reduce nesiguranţa şi 

costurile fiscale. Flexibilitatea internă poate fi foarte eficace în 
contextul unei contracţii economice, ca modalitate de a păstra 
locurile de muncă şi a scădea costurile ajustării. Deşi programele 
reduse de muncă scad deseori productivitatea, într-o anumită 
măsură, acestea au contribuit la păstrarea competenţelor, a locurilor 
de muncă şi a încrederii, iar costurile lor au fost în general mai mici 
decât costul ajutoarelor de şomaj. 

 salarii decente şi sustenabile şi evitarea „capcanei salariilor 
mici”. Stabilirea unui nivel adecvat al salariilor minime poate contri-
bui la prevenirea creşterii sărăciei persoanelor încadrate în muncă şi 
este un factor important pentru a garanta o calitate decentă a 
locurilor de muncă; 

 rentabilizarea tranziţiilor. Flexibilitatea pieţei muncii necesită 
tranziţii profesionale realizate în siguranţă. În prezent, mulţi 
lucrători, mai ales cei tineri, îşi schimbă locul de muncă de multe ori 
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de-a lungul carierei, uneori în direcţie ascendentă, dar şi la acelaşi 
nivel sau chiar în direcţie descendentă. Calitatea tranziţiilor va 
determina calitatea carierelor profesionale. Securitatea de-a lungul 
carierei, inclusiv securitatea în timpul tranziţiei către un alt statut 
profesional (de exemplu, de la formare la muncă, de la concediul de 
maternitate la muncă, trecerea la o activitate independentă şi 
antreprenoriat etc.), este esenţială pentru a garanta că persoanele au 
mijloacele necesare pentru a-şi menţine capacitatea de inserţie 
profesională şi pentru ca tranziţiile să reuşească; 

 angajamentul reciproc privind susţinerea tranziţiei de la 
şomaj la angajare. Nivelurile ridicate ale şomajului necesită ca 
sistemele de prestaţii de şomaj, care susţin întoarcerea de la şomaj 
la încadrarea în muncă, să fie suficient de adaptabile pentru a 
stimula o revenire rapidă la o angajare durabilă; 

 asigurarea unor condiţii contractuale adecvate pentru comba-
terea segmentării pieţei muncii. Două directive ale UE au 
reglementat munca cu timp parţial şi munca cu durată determinată 
pe baza principiului tratamentului egal, în timp ce o directivă mai 
recentă are ca obiectiv reglementarea într-un mod similar a activi-
tăţii profesionale prin agent de muncă temporară; 

 anticiparea restructurării economice. În pofida unei situaţii 
economice nefavorabile, multe întreprinderi din UE şi angajaţii lor 
s-au implicat în procese creative de restructurare, care s-au dovedit 
a fi constructive, eficace şi esenţiale pentru limitarea pierderii 
locurilor de muncă, datorită unor măsuri inovatoare, deseori 
sprijinite de autorităţile publice şi de UE. 

 dezvoltarea învăţării pe tot parcursul vieţii, ca factor esenţial 
al securităţii locurilor de muncă. Accesul la învăţarea pe tot 
parcursul vieţii, atât al angajaţilor cât şi al şomerilor, este esenţial 
pentru menţinerea capacităţii de inserţie profesională. În acest sens 
este deosebit de important angajamentul de a-şi forma propriii 
angajaţi, în special angajaţii cu nivel scăzut de calificare şi angajaţii 
în vârstă. Pentru şomeri, în special pentru grupurile cu nivel scăzut 
de calificare şi grupurile vulnerabile, continuă să fie esenţiale orien-
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tarea profesională personalizată şi formarea pentru dobândirea 
competenţelor solicitate de piaţă;  

 oportunităţi pentru tineri. Comisia Europeană confirmă anga-
jamentul său privind combaterea nivelului extrem de ridicat al 
şomajului în rândul tinerilor, prin finanţarea suplimentară din partea 
UE. Conform recomandării formulate de Consiliul European, 
trebuie să se acorde prioritate susţinerii tranziţiei către muncă, prin 
intermediul garanţiilor pentru tineri, al măsurilor de activare vizând 
tinerii, al calităţii stagiilor, precum şi al mobilităţii tinerilor. 

 mobilizarea tuturor participanţilor pentru o mai bună punere în 
aplicare prin: 
 consolidarea dialogului social; 
 redefinirea funcţiilor de bază ale serviciilor publice de 

ocupare a forţei de muncă. Pentru a-şi îndeplini rolul pe deplin, 
serviciul public de ocupare a forţei de muncă trebuie să devină 
„agent de gestionare a schimbării” şi să ofere o nouă combinaţie de 
funcţii „active” şi „pasive” care să susţină transformările pe în-
treaga durată a carierei lucrătorilor. Principalele elemente constitu-
tive ar trebui să fie: un sistem avansat de informaţii privind piaţa 
muncii, măsuri active şi preventive şi sprijinirea capacităţii de 
inserţie profesională dintr-un stadiu incipient, furnizarea unor 
servicii personalizate şi încurajarea utilizării e-serviciilor. 

Investiţiile în competenţe sunt cuprinse, la fel, în cea de-a doua linie 
directoare a Strategiei Europa 2020. În cazul dat, activităţile sunt orientate spre 
trei dimensiuni. 

Îmbunătăţirea monitorizării necesităţilor de competenţe.  
La nivelul UE, există mai multe instrumente pentru a anticipa cererea de 

competenţe:  
 Observatorul european al posturilor vacante – oferă informaţii pe 

termen scurt privind posturile vacante şi tensiunile de pe piaţa muncii; 
 Centrul European pentru Dezvoltarea Formării Profesionale (Cedefop) 

– oferă în mod regulat prognoze pe termen lung; 
 Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de 

Muncă (Eurofund) – furnizează informaţii esenţiale privind condiţiile 
de muncă, obţinute prin anchete de la angajatori şi angajaţii. 
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De asemenea, Comisia a sprijinit recent înfiinţarea unor consilii sectoriale 
europene pentru competenţe, pentru a dobândi o înţelegere mai aprofundată a 
nevoilor la nivel sectorial. 

Recunoaşterea competenţelor şi a calificărilor. Au fost create instru-
mente UE precum Cadrul european al calificărilor sau CV-ul Europass, care 
susţin mobilitatea persoanelor între instituţii de educaţie, întreprinderi, sectoare 
sau ţări europene şi facilitează transparenţa competenţelor şi calificărilor. 

Sporirea sinergiei între lumea educaţiei şi cea a muncii. O cooperare 
strânsă între lumea educaţiei şi cea a muncii, atât la nivel politic cât şi la nivel 
operaţional, este esenţială pentru remedierea nepotrivirilor de competenţe. La 
nivel operaţional, sunt necesare sinergii care să faciliteze tranziţia de la educaţie 
şi formare la muncă. O opţiune este introducerea unor cicluri scurte de 
învăţământ de nivel terţiar care să vizeze însuşirea competenţelor necesare în 
sectoarele în care au fost identificate deficite de competenţe. De asemenea, au 
fost deja înfiinţate alianţe ale cunoaşterii, în cadrul cărora are loc o cooperare 
mai structurată între universităţi şi întreprinderi, creându-se noi programe de 
învăţământ care promovează spiritul antreprenorial, soluţionarea problemelor 
şi gândirea creativă.  

Cea de-a treia dimensiune a strategiei Europa 2020 a fost axată pe conso-
lidarea guvernanţei UE. Îmbunătăţirea guvernanţei şi coordonării din UE în 
ceea ce priveşte ocuparea forţei de muncă a devenit esenţială cel puţin din două 
motive. În primul rând, participarea la piaţa muncii, şomajul şi costul forţei de 
muncă au impact asupra stabilităţii macroeconomice şi sunt incluse în noul 
regulament privind prevenirea şi corectarea dezechilibrelor macroeconomice. În al 
doilea rând, criza financiară din anul 2009 a scos şi mai mult în evidenţă 
interdependenţa dintre economiile şi pieţele forţei de muncă din UE, subliniind 
nevoia de a completa noua guvernanţă economică printr-o coordonare consolidată 
a politicilor sociale şi a celor privind ocuparea forţei de muncă, în concordanţă cu 
strategia europeană privind ocuparea forţei de muncă [10].   

Astfel, în vederea realizării celei de-a treia dimensiuni din cadrul Strategiei 
Europa 2020, s-a pus accentul pe implicarea mai accentuată a partenerilor 
sociali care au un rol important asupra definirii regulilor de funcţionare a pieţei 
muncii şi a stabilirii salariilor, precum şi faptul că exercită o influenţă puternică, 
prin intermediul consultărilor tripartite, asupra altor politici structurale.  
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De asemenea, Strategia 2020 a avut în vedere şi consolidarea legăturii 
dintre politici şi finanţare. În opinia Comisiei Europene, crearea unor pieţe ale 
muncii dinamice şi favorabile incluziunii, reducerea inadvertenţelor, îmbună-
tăţirea competenţelor şi creşterea mobilităţii geografice nu vor fi posibile fără o 
investiţie semnificativă în capitalul uman.  

 Adoptată în anul 2010, într-un context marcat de criza economică şi 
financiară, Strategia Europa 2020 a definit creşterea favorabilă incluziunii – care 
încurajează o economie cu un nivel ridicat de ocupare a forţei de muncă capabilă 
să genereze coeziune socială şi teritorială – drept unul din domeniile sale prioritare.  

În vederea realizării obiectivelor Strategiei Europa 2020, au fost create 
şapte iniţiative emblematice printre care Agenda pentru noi competenţe şi 
locuri de muncă, axată pe restructurarea politicilor de flexicuritate, precum şi 
Platforma europeană de combatere a sărăciei şi a excluziunii sociale. 

În anul 2017, Comisia Europeană a instituit Pilonul european al drepturilor 
sociale, care stabileşte 20 de principii şi drepturi esenţiale menite să asigure un 
proces reînnoit de convergenţă către condiţii mai bune de viaţă şi de muncă în 
Europa. Acestea sunt structurate în trei categorii:  

 egalitate de şanse şi de acces pe piaţa muncii; 
 condiţii de muncă echitabile; 
 protecţie şi incluziune socială. 
Criza pandemică Covid-19 a avut efecte negative asupra vieţii profesionale şi 

private a forţei de muncă. În acest context, Comisia şi Parlamentul European: 
 au fost preocupate de efectele negative ale crizei COVID-19 asupra 

pieţei europene a forţei de muncă şi de numărul extraordinar de mare a 
locurilor de muncă pierdute, îndeosebi în sectoare strategice, precum şi 
de creşterea conexă a sărăciei şi aprofundarea discrepanţelor în ceea ce 
priveşte nivelul de trai, care vor afecta în special tinerii, femeile şi 
lucrătorii slab calificaţi, pe cei care lucrează în economia informală şi pe 
cei care au locuri de muncă precare; 

 au solicitat statelor membre să pună în aplicare măsuri de păstrare a 
locurilor de muncă şi să promoveze condiţii de muncă flexibile în 
vederea păstrării locurilor de muncă;  

 au solicitat statelor membre să investească sume corespunzătoare în 
politici active şi eficace pentru piaţa forţei de muncă, în educaţie, formarea 
profesională şi în învăţarea pe tot parcursul vieţii şi să utilizeze pe deplin 
instrumentele UE de finanţare existente şi pe cele noi pentru a preveni 
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şomajul de lungă durată, îndeosebi în regiunile care suferă de dezavantaje 
demografice considerabile cum ar fi zonele rurale;  

 au determinat statele membre să creeze noi oportunităţi de ocupare a 
forţei de muncă, inclusiv cu ajutorul investiţiilor publice şi a 
programelor de ocupare a forţei de muncă, precum şi să întărească rolul 
serviciilor publice pentru ocuparea forţei de muncă, acordând o atenţie 
deosebită măsurilor menite să ajute tinerii, persoanele cu dizabilităţi şi 
persoanele care se confruntă cu atitudini discriminatorii pentru a se 
integra pe piaţa muncii [12]. 

Totodată, în anul 2021, Comisia Europeană şi-a propus obiective 
principale pentru anul 2030, printre care: creşterea proporţiei persoanelor cu 
vârsta cuprinsă între 20 şi 64 de ani încadrate în muncă la cel puţin 78%, adică 
asigurarea unei rate a ocupării de 78%; creşterea procentajului adulţilor care 
participă la programe de formare profesională în fiecare an la cel puţin 60%; 
reducerea numărului persoanelor expuse riscului sărăciei sau al excluziunii 
sociale cu cel puţin 15 milioane [12]. 

4.2. Analiza indicatorilor pieţei muncii în statele membre ale 
Uniunii Europene 

Piaţa muncii din UE a trecut prin transformări profunde în primele două 
decenii ale secolului XXI. Acestea s-au datorat, în mare parte, politicii de 
extindere a UE care a condus la aderarea unui număr mai mare de state.  

Punctul de plecare pentru noile state membre în ceea ce priveşte 
implementarea măsurilor pe piaţa muncii a fost diferit de la o ţară la alta, fapt 
care se reflectă şi în indicatorii ce caracterizează acest subiect.  

Nivelul de dezvoltare economică a ţării în momentul aderării la UE a fost 
diferit, fapt ce a avut efecte asupra evoluţiei ulterioare a pieţei muncii în cadrul UE.  

Migraţia forţei de muncă şi libera circulaţie a forţei de muncă în cadrul UE a 
avut un impact direct asupra indicatorilor pieţei muncii din anumite state membre 
UE.  

Totodată, trebuie remarcat faptul că ultimele două crize economice (2008 
şi 2020) au influenţat direct situaţia pieţei muncii, devenind mult mai 
vulnerabilă. Efectele ultimelor două crize economice sunt reflectate în 
prezentul paragraf prin analiza indicatorilor pieţei muncii din ultimii 10 ani. 
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Un prim indicator ce caracterizează piaţa muncii se referă la rata de 
activitate. În ultimii 10 ani, indicatorul dat a evoluat, înregistrând o creştere 
atât la nivelul UE, cât şi la nivelul fiecărui stat membru (Figura 4.1). 

Figura 4.1. Rata de activitate pentru populaţia în vârstă de 15-64 ani în 
statele membre ale UE, în perioada 2011-2020, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
La nivelul UE, rata de activitate a crescut, în ultimii 10 ani, cu 2,4 puncte 

procentuale. Spania este unica ţară din UE în care rata de activitate s-a 
diminuat în perioada analizată – de la 73,9% (2011) până la 72,1% (2020). În 



196 

acelaşi timp, constatăm că există state membre ale UE în care rata de activitate 
a crescut cu peste 10 p.p. în perioada analizată (Ungaria şi Malta). 

Într-un şir de ţări, rata de activitate a crescut cu 5,0 p.p. şi mai mult 
(România, Polonia, Lituania, Letonia, Republica Cehă şi Bulgaria). 

Rata ocupării este indicatorul ce reflectă nivelul de ocupare a forţei de 
muncă la nivelul ţării. În anul 2011, UE şi-a fixat ca obiectiv pentru anul 2020 o 
rată a ocupării de 75% pentru forţa de muncă cu vârsta cuprinsă între 20 şi 64 
ani. La nivelul fiecărui stat membru, acest indicator diferă în funcţie de rata 
ocupării înregistrată în anul 2011 (Tabelul 4.1).  

Luând în consideraţie faptul că în anul 2011 rata ocupării forţei de muncă 
cu vârsta cuprinsă între 20 şi 64 ani a fost de 67,9%, UE şi-a propus o creştere 
de aproximativ 7,0% într-o perioadă de 10 ani. La nivelul UE, acest obiectiv nu 
a fost atins, principala cauză fiind criza pandemică COVID-19 care a avut un 
impact direct şi asupra nivelului de ocupare.  

Dacă, în anul 2019, rata ocupării forţei de muncă cu vârsta cuprinsă între 
20 şi 64 ani a fost de 73,1%, aceasta s-a diminuat până la 72,4%, în anul 2020. 
Comparativ cu anul 2019, rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta cuprinsă 
între 20 şi 64 ani s-a redus în majoritatea statelor membre, în anul 2020, 
excepţie făcând Croaţia, Malta şi Polonia.  

 
Tabelul 4.1. Rata ocupării forţei de muncă cu vârsta  
cuprinsă între 20 şi 64 ani în statele membre ale UE 

Ţările Obiectiv 2020 2011 2019 2020 

UE-27 75 67,9 73,1 72,4 
Austria 77 74,2 76,8 75,5 
Belgia 73,2 67,3 70,5 70,0 
Bulgaria 75 62,9 75,0 73,4 
Republica Cehă 75 70,9 80,3 79,7 
Cipru 75 73,4 75,7 74,9 
Croaţia 62,9 59,8 66,7 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 
Franţa 75 69,2 71,6 71,4 
Germania 77 76,5 80,6 80,0 
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Ţările 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 
România 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 în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
 

Comparând rata ocupării atinse cu obiectivul fixat atât la nivelul UE cât şi 
la nivelul fiecărui stat membru, constatăm că unele ţări au avut de recuperat un 
decalaj destul de mare, peste 10 p.p. în acest interval de timp (Ungaria, Grecia 
şi Malta).  

În figura 5.2 este prezentat nivelul de realizare/nerealizare a ratei ocupării 
pentru anul 2019, iar în figura 5.3., pentru anul 2020.  

Dacă în anul 2019, 17 state membre ale UE îşi atinseseră obiectivul privind 
rata ocupării populaţiei cu vârsta cuprinsă între 20 şi 64 ani, în anul 2020 doar 
15 state membre ale UE au depăşit obiectivul prestabilit.  

Criza pandemică Covid-19 a condus la reducerea nivelului de depăşire a 
ratei ocupării, în cazul ţărilor care au atins obiectivul prestabilit. De asemenea, 
criza pandemică a făcut ca unele state membre să se îndepărteze şi mai mult de 
atingerea obiectivului dat, prin creşterea decalajului dintre obiectivul fixat şi cel 
înregistrat.  

Analizând datele din Tabelul 4.1, constatăm că unele ţări au înregistrat o 
creştere de peste 10p.p. (Letonia, Malta şi Ungaria) în perioada 2011-2020. 
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Figura 4.2. Nivelul de realizare a ratei ocupării  
în raport cu obiectivul prestabilit pentru populaţia ocupată  

cu vârsta cuprinsă între 20 şi 64 ani, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

Figura 4.3. Nivelul de realizare a ratei ocupării în raport cu obiectivul 
prestabilit pentru populaţia ocupată cu vârsta cuprinsă  

între 20 şi 64 ani, în anul 2020, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
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Analizând informaţiile din Figurile 4.2 şi 4.3, constatăm că Spania şi Grecia 
sunt ţările care au înregistrat cel mai mare handicap privind atingerea 
obiectivului în materie de ocupare în rândul populaţiei cu vârsta de 20-64 ani. 
Acestea sunt ţările care au fost afectate cel mai mult de criza economică din 
anul 2008 care a perpetuat în timp, fapt ce a făcut dificilă realizarea obiectivului 
prestabilit. Dacă, în anul 2019, Grecia se afla la o distanţă de 8,8p.p. faţă de 
atingerea obiectivului, în anul 2020 a crescut până la 8,9 p.p. În cazul Spaniei 
decalajul a crescut de la 6 p.p, în anul 2019, până la 8,3 p.p. în anul 2020.  

Ocuparea forţei de muncă diferă în funcţie de nivelul studiilor, de categoria 
de vârstă, statutul profesional etc. De aceea, în cercetarea noastră ne-am 
propus să analizăm nivelul ocupării şi în funcţie de aceste criterii.  

În Tabelul 4.2. este prezentată informaţia privind rata ocupării în funcţie 
de nivelul studiilor. 

 
Tabelul 4.2. Rata ocupării în funcţie de nivelul studiilor  

în statele membre ale UE, în perioada 2011-2020, % 
Ţările 2011 2020 

Studii 
primare şi 
gimnaziale 
ISCED 0-2 

Studii 
liceale şi 

postliceale 
ISCED 3-4 

Studii 
terţiare 
ISCED 

5-8 

Studii 
primare şi 
gimnaziale 
ISCED 0-2 

Studii 
liceale şi 

postliceale 
ISCED 3-4 

Studii 
terţiare 
ISCED 

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 75,4 84,7 
Belgia 47,3 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 
Croaţia 43,3 60,7 77,4 38,5 66,2 83,4 
Danemarca 60,5 76,7 85,1 58,9 78,8 87,1 
Estonia 48,4 70,0 79,1 61,3 77,3 84,9 
Finlanda 54,1 72,5 84,3 51,5 72,3 86,2 
Franţa 55,2 70,2 81,0 52,5 69,0 82,6 
Germania 57,4 76,3 87,8 61,8 80,7 87,9 
Grecia 53,5 56,3 74,0 49,9 57,2 74,5 
Irlanda 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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Ţările 2011 2020 
Studii 

primare şi 
gimnaziale 
ISCED 0-2 

Studii 
liceale şi 

postliceale 
ISCED 3-4 

Studii 
terţiare 
ISCED 

5-8 

Studii 
primare şi 
gimnaziale 
ISCED 0-2 

Studii 
liceale şi 

postliceale 
ISCED 3-4 

Studii 
terţiare 
ISCED 

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 
România 51,4 64,5 83,1 55,7 70,3 88,8 
Slovacia 29,6 66,2 76,7 34,0 73,8 80,2 
Slovenia 45,8 67,4 85,5 47,4 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 în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
 
Analizând informaţia din Tabelul 4.2., observăm că rata ocupării a crescut 

la nivelul UE pentru toate cele trei categorii de studii, în perioada 2011-2020. 
Totodată, trebuie remarcat faptul că o creştere substanţială a ratei ocupării în 
rândul persoanelor cu studii primare şi gimnaziale a fost înregistrată în fostele 
ţări socialiste, cu excepţia Croaţiei.  

De asemenea, constatăm că în ţările respective a crescut rata ocupării şi în 
rândul persoanelor cu studii liceale şi postliceale, creştere ce se poate datora 
politicilor de ocupare adoptate cu scopul atragerii persoanelor respective în 
sfera ocupării. În acelaşi timp, se observă că rata ocupării în rândul persoanelor 
cu studii primare şi gimnaziale s-a redus în ţările dezvoltate ale UE. 

Ca urmare a analizei efectuate, constatăm că rata ocupării în rândul 
persoanelor cu studii superioare este de aproape două ori mai mare comparativ 
cu cea înregistrată în rândul persoanelor cu studii primare sau gimnaziale.  

Dacă în Tabelul 4.2. am prezentat rata ocupării pe niveluri de studii, în 
Tabelul 4.3. este prezentată structura ocupării pe aceleaşi niveluri de studii.  
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Tabelul 4.3. Evoluţia structurii ocupării forţei de muncă în funcţie de 
nivelul studiilor în perioada 2011-2020 

Ţările Studii primare şi 
gimnaziale,  
ISCED 0-2 

Studii liceale şi 
postliceale,  
ISCED 3-4 

Studii terţiare,  
ISCED 5-8 

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 +7,2 
Austria 15,9 12,3 -3,6 64,5 51,2 -13,3 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 
Cehă 

4,5 4,6 +0,1 75,9 70,5 -5,4 19,5 24,9 +5,4 

Cipru 21,1 14,2 -6,9 38,4 38,0 -0,4 40,5 47,8 +7,3 
Croaţia 14,5 7,1 -7,4 63,9 63,3 -0,6 21,5 29,6 +8,1 
Danemarca 22,9 18,0 -4,9 43,1 42,2 -0,9 32,2 39,1 +6,9 
Estonia 8,3 7,9 -0,4 53,7 49,4 -4,3 37,9 42,7 +4,8 
Finlanda 13,7 8,1 -5,6 46,6 44,2 -2,2 39,7 47,7 +8,0 
Franţa 22,1 13,0 -9,1 44,3 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 -14,1 39,7 46,0 +6,3 29,8 37,7 +7,9 
Irlanda 15,8 10,0 -5,8 36,9 35,9 -1,0 44,6 51,6 +7,0 
Italia 34,7 28,9 -5,8 47,4 47,1 -0,3 17,9 24,0 +6,1 
Letonia 9,3 7,2 -2,1 58,3 52,8 -5,5 32,4 40,0 +7,6 
Lituania 3,8 3,4 -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 -14,9 28,8 32,3 +3,5 22,5 34,0 +11,5 
Olanda 24,9 18,3 -6,6 42,0 39,5 -2,5 32,2 40,9 +8,7 
Polonia 6,9 4,5 -2,4 65,0 58,4 -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 
România 20,7 15,7 -5,0 61,3 62,4 +1,1 18,0 21,9 +3,9 
Slovacia 3,9 3,6 -0,3 74,9 68,0 -6,9 21,2 28,4 +7,2 
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 23,8 24,0 +0,2 38,3 45,5 +7,2 
Suedia 15,5 11,4 -4,1 50,2 43,9 -6,3 34,2 44,4 +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 în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
 

Din Tabelul 4.3., constatăm o creştere a populaţiei ocupate în rândul 
persoanelor cu studii terţiare. În condiţiile economiei bazate pe cunoaştere, este 
firesc să se înregistreze o creştere a populaţiei ocupate în rândul persoanelor cu 
studii terţiare, în detrimentul celor cu studii primare sau gimnaziale.  
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În perioada 2011-2020, ponderea persoanelor cu studii terţiare în totalul 
populaţiei ocupate a crescut cu peste 10 p.p. în ţări ca: Austria, Franţa, Malta, 
Portugalia, Slovenia şi Suedia. La nivelul UE, ponderea persoanelor cu studii 
superioare în totalul populaţiei ocupate a crescut cu 7,2 p.p., în perioada 
analizată. În ceea ce priveşte persoanele cu studii liceale şi postliceale, 
observăm că ponderea lor în totalul populaţiei ocupate s-a redus în majoritatea 
statelor membre ale UE, excepţie făcând Grecia, Malta, Portugalia şi Spania. În 
Tabelul 4.3, observăm că ponderea populaţiei ocupate cu studii primare şi 
gimnaziale constituie mai puţin de 10% din totalul populaţiei ocupate în ţări ca 
Republica Cehă, Estonia, Letonia, Lituania, Polonia şi Slovacia. 

Un alt criteriu al ocupării forţei de muncă, analizat în continuare, se referă 
la vârsta persoanelor ocupate (Tabelul 4.4.). În acest context, pentru analiză am 
făcut referinţă la grupele de vârstă: 15 -24 ani, 50-64 ani şi 65 ani şi mai mult, 
considerate mai vulnerabile pe piaţa muncii. Pentru a scoate în evidenţă modul 
în care criza pandemică Covid-19 a influenţat nivelul ocupării, am făcut 
referinţă la anii 2011, 2019 şi 2020.  

Analizând datele din Tabelul 4.4., constatăm că rata ocupării persoanelor 
cu vârsta de 15-64 ani la nivelul UE a fost într-o continuă creştere, de la 63,4% 
în anul 2011 până la 68,4% în anul 2019, înregistrând o reducere de 0,8 p.p. în 
anul 2020. Dacă rata ocupării persoanelor cu vârsta de 15-64 ani a crescut cu 
4,0 p.p. în decurs de 9 ani, cea pentru persoanele cu vârsta de 15-24 ani a 
crescut doar cu 2,1 p.p. în perioada 2011-2019. La fel, constatăm că pandemia 
Covid-19 a influenţat cel mai mult nivelul ocupării pentru această categorie de 
vârstă, diminuându-se cu 1,9 p.p. în anul 2020 faţă de 2019. În ceea ce priveşte 
rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 50-64 ani, aceasta a făcut cel 
mai spectaculos salt în perioada analizată, de la 56,3% în anul 2011 până la 
66,5% în anul 2020. Totodată, criza pandemică Covid-19 nu a avut 
repercusiuni asupra ratei de ocupare pentru această categorie de vârstă. În anul 
2020, rata ocupării pentru categoria de vârstă de 50-64 ani a crescut cu 0,2 p.p. 
faţă de anul 2019 la nivelul UE. Rata ocupării persoanelor cu vârsta de 15-24 
ani este cea mai mică în raport cu celelalte categorii de vârstă, cu excepţia 
categoriei cu vârsta de 65 ani şi mai mult, în care cea mai mare parte se află în 
categoria persoanelor inactive. 
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În anul 2019, rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 16-24 ani era 
mai mare de 50% din totalul populaţiei de aceeaşi vârstă doar în Austria, 
Danemarca, Malta şi Olanda. De asemenea, observăm că rata ocupării 
persoanelor cu vârsta de 15-24 ani nu depăşeşte un sfert din populaţia de 
aceeaşi vârstă în ţări precum Bulgaria, Grecia, Italia, România şi Spania. În anul 
2020, rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 16-24 ani s-a redus cu 
peste 4 p.p. în ţări ca: Estonia, Irlanda, Portugalia, Slovenia şi Suedia. 

În anul 2020, rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 50-64 ani era 
mai mare decât rata ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 15-64 ani în: 
Bulgaria, Republica Cehă, Danemarca, Estonia, Germania, Italia, Letonia, 
Lituania, Spania şi Suedia. De asemenea, constatăm că rata cea mai mare a 
ocupării în rândul persoanelor cu vârsta de 50-64 ani a fost înregistrată în 
Suedia, 81,3%, cu 5,8 p.p. mai mare decât cea a persoanelor cu vârsta de 15-64 
ani. La polul opus se află Croaţia, cu o rată de ocupare de 53,6%, mai mică cu 
8,4 p.p. decât cea a persoanelor cu vârsta de 15-64 ani. 

 
Tabelul 4.4. Rata ocupării pe diferite categorii de vârstă în statele 

membre ale UE, în perioada 2011-2020, % 
Ţările 2011 2019 2020 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani şi 
mai 
mult 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani 
şi 

mai 
mult 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani 
şi 

mai 
mult 

UE-27 63,4 31.3 56,3 4,3 68,4 33,4 66,5 5,7 67,6 31,5 66,7 5,7 
Austria 71,1 53,9 55,6 4,9 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 2,9 64,7 24,1 61,7 2,9 
Bulgaria 58,4 22,1 53,8 2,8 70,1 21,8 70,4 6,5 68,5 18,8 70,3 6,5 
Republica 
Cehă 

65,7 24,5 59,0 4,6 75,1 28,0 75,6 7,2 74,4 25,1 76,4 6,9 

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 
Croaţia 55,2 20,6 47,4 5,4 62,1 27,7 52,6 3,5 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 75,9 8,5 
Estonia 65,3 31,1 64,6 9,3 75,3 39,7 76,5 14,2 73,3 35,3 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 
Franţa 63,9 29,6 54,8 1,9 65,6 29,6 62,6 3,3 65,3 28,5 63,3 3,3 
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 3,5 56,5 14,6 52,9 3,7 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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Ţările 2011 2019 2020 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani şi 
mai 
mult 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani 
şi 

mai 
mult 

15-
64 
ani 

15-
24 
ani 

50-
64 
ani 

65 
ani 
şi 

mai 
mult 

Italia 56,8 19,2 49,5 3,2 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 3,5 67,9 28,7 56,4 2,3 67,2 24,9 58,4 2,8 
Malta 57,9 45,0 41,4 3,5 73,1 50,7 59,7 6,1 73,8 48,3 61,6 5,9 
Olanda 74,2 61,3 63,8 5,5 78,2 65,3 74,6 9,1 77,8 62,5 75,3 9,1 
Polonia 59,3 24,9 48,4 4,8 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 
România 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 3,2 
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 în baza informaţiilor oferite de EUROSTAT. 
 

Din totalul populaţiei ocupate, salariaţii reprezintă ponderea cea mai mare 
în raport cu celelalte categorii de forţă de muncă (Tabelul 4.5). 

 

Tabelul 4.5. Structura populaţiei ocupate în funcţie de statutul 
profesional în statele membre ale UE în anul 2020 

Ţările Total, 
mii persoane 

Salariaţi, 
% 

Lucrători pe 
cont propriu  

cu salariaţi, % 

Lucrători pe 
cont propriu fără 

salariaţi, % 

Lucrători 
familiali, 

% 
UE-27 192 189.6 85,5 4,0 9,4 0,9 
Austria 4 224.0 88,7 4,5 5,9 0,8 
Belgia 4 740.6 85,9 3,8 9,6 0,7 
Bulgaria 3 024.3 89,3 3,5 6,6 0,6 
Cehia 5 086.9 83,7 2,7 13,1 0,5 
Cipru 404.8 87,6 1,7 10,5 0,2 
Croaţia 1 629.8 88,1 5,2 5,8 0,9 
Danemarca 2 752.8 92,2 3,2 4,3 0,3 
Estonia 620.2 89,4 4,8 5,7 ; 
Finlanda 2450.4 88,0 3,6 8,2 0,2 
Franţa 26 563.1 88,1 4,1 7,6 0,2 
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Ţările Total, 
mii persoane 

Salariaţi, 
% 

Lucrători pe 
cont propriu  

cu salariaţi, % 

Lucrători pe 
cont propriu fără 

salariaţi, % 

Lucrători 
familiali, 

% 
Germania 40 578.6 91,1 3,5 4,1 0,3 
Grecia 3 780.3 69,2 7,5 20,4 2,9 
Irlanda 2 203.9 87,2 3,8 8,5 0,4 
Italia 22 222.7 78,7 5,6 14,7 1,1 
Letonia 852.2 87,2 4,7 7,5 0,5 
Lituania 1 297.6 88,5 2,3 8,8 0,4 
Luxemburg 290,0 90,5 3,2 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 4 557.4 86,4 4,2 9,1 0,3 
România 8 272.2 78,2 1,1 14,0 6,7 
Slovacia 2 490.9 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 3,3 5,3 0,1 
Ungaria 4 375.8 88,5 4,3 6,9 0,2 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor oferite de EUROSTAT. 
 

Potrivit Tabelului 4.5., salariaţii reprezintă peste 90% din totalul populaţiei 
ocupate în: Danemarca, Germania, Luxemburg şi Suedia. La polul opus se află 
Grecia, unde salariaţii reprezintă 69,2% din totalul populaţiei ocupate. 
Lucrătorii pe cont propriu fără salariaţi reprezintă a doua categorie ca mărime 
din totalul populaţiei ocupate. În anul 2020, fiecare a cincea persoană din 
Grecia activa pe cont propriu, fără a avea salariaţi în subordine. În Germania, 
au fost înregistraţi cei mai puţini lucrători pe cont propriu fără salariaţi, 
ponderea lor în totalul populaţiei ocupate a fiind de 4,1%. 

Ponderea lucrătorilor pe cont propriu cu salariaţi a variat de la 1,1% 
(România) până la 7,5% (Grecia). Lucrătorii pe cont propriu cu şi fără salariaţi 
constituie mai mult de un sfert din totalul populaţiei ocupate în Grecia.  

Ultima categorie, lucrătorii familiali reprezintă o categorie irelevantă în 
totalul populaţiei ocupate, cu excepţia României, în care ponderea lucrătorilor 
familiali în totalul populaţiei ocupate a fost de 6,7%, în anul 2020. 

Aşa cum s-a menţionat deja, salariaţii reprezintă principala categorie din 
populaţia ocupată. Majoritatea salariaţilor sunt angajaţi pe o perioadă nedeter-
minată de timp (Tabelul 4.6.). 
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Tabelul 4.6. Ponderea angajaţilor cu contract temporar de muncă  
în totalul angajaţilor 

Ţările 2011 2019 2020 Modificarea  
2019 faţă de 2011 

Modificarea 
2020 faţă de 2019 

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 
Cipru 14.2 13.7 13.4 -0.5 -0.3 
Croaţia 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 -1.4 -0.3 
Finlanda 15.5 15.5 14.6 0.0 -0.9 
Franţa 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 
Italia 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 -1.1 
Olanda 18.1 20.2 18.0 +2.1 -2.2 
Polonia 26.8 21.7 18.4 -5.1 -3.3 
Portugalia 22.0 20.8 17.8 -1.2 -3.0 
România 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 
Ungaria 9.1 6.6 5.9 -2.5 -0.7 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor oferite de EUROSTAT. 
 

Datele din Tabelul 4.6. arată că, în perioada 2011-2019, ponderea 
angajaţilor cu contract temporar de muncă a crescut în: Belgia, Bulgaria, 
Croaţia, Danemarca, Franţa, Grecia, Italia, Malta şi Olanda. Totodată, atestăm 
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o reducere de peste 4 p.p. a ponderii angajaţilor temporari în aşa ţări ca: 
Polonia şi Slovenia. În anul 2020, a continuat procesul de reducere a ponderii 
angajaţilor temporari în totalul angajaţilor în toate statele membre UE, excepţie 
făcând Danemarca. Criza pandemică Covid-19 a determinat în primul rând 
concedierea angajaţilor cu contract pe perioadă determinată de timp. 

Un alt aspect analizat prin prisma flexicurităţii muncii îl reprezintă anga-
jarea salariaţilor cu program de muncă total sau parţial. În Figura 4.4. este pre-
zentată structura angajaţilor în funcţie de gradul de ocupare la locul de muncă. 

Figura 4.4. Structura angajaţilor în funcţie de gradul de ocupare  
în anul 2020, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
 Potrivit Figurii 4.4, ponderea angajaţilor care activează în baza unui 

program parţial de muncă a fost de 18,2% la nivelul UE în anul 2020. 
Totodată, constatăm că în Olanda, ponderea angajaţilor care activează după un 
program parţial de muncă este mai mare decât a celor ce activează în baza unui 
program complet de muncă. În Germania şi Austria, mai bine de un sfert 
dintre angajaţi activau în baza unui program parţial de muncă.  

În acelaşi timp, în unele ţări, mai puţin de 5% dintre angajaţi activau în 
baza unui program parţial de muncă (Bulgaria, Croaţia şi Ungaria). 
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Şomajul reprezintă un alt indicator ce caracterizează piaţa muncii. În mare 
măsură, nivelul şomajului depinde de nivelul de dezvoltare economică a ţării, 
precum şi de politicile de ocupare implementate de instituţiile guvernamentale.  

Orice criză economică are un impact nefavorabil asupra evoluţiei pieţei 
muncii, dovadă fiind ultimele crize economice care au cuprins întreg 
mapamondul. La nivelul UE, criza economică din anul 2008 a avut un impact 
direct asupra pieţei muncii, ceea ce a condus la creşterea şomajului în toate 
statele membre. În unele state membre care au fost afectate mai mult de criza 
economică din 2008, nivelul şomajului a perpetuat în timp şi a ajuns la cote 
maxime.  

În Tabelul 4.7. este prezentată rata şomajului în statele membre ale UE în 
perioada 2011-2020.  

Analizând datele din Tabelul 4.7., constatăm că urmările crizei economice 
din anul 2008 au fost de lungă durată, nivelul maxim al şomajului  fiind atins în 
anul 2013 în cele mai multe state membre ale UE. În acelaşi timp, unele dintre 
acestea, prin politicile economice şi de ocupare implementate, au reuşit să 
stabilizeze economia, astfel încât, în anul 2013, şomajul să treacă pe o pantă 
descendentă: Danemarca, Estonia, Germania, Irlanda, Letonia, Lituania, Malta, 
România şi Ungaria. Totodată, observăm că în unele state membre nivelul 
şomajului a atins cote alarmante în anul 2013: Grecia (27,5%) şi Spania (26,1%). 

 
Tabelul 4.7. Rata şomajului în statele membre ale UE 

în perioada 2011-2020, %  

Ţările 2011 2013 2019 2020 
Modificarea 
2019 faţă de 

2013 

Modificarea 
2019 faţă de 

2011 

Modificarea 
2020 faţă de 

2019 
UE-27 9.9 11.4 6.7 7.1 -4.7 -3.2 +0.4 
Austria 4.6 5.4 4.5 5.4 -0.9 -0.1 +0.9 
Belgia 7.2 8.4 5.4 5.6 -3.0 -1.8 +0.2 
Bulgaria 11.3 13 4.2 5.1 -8.8 -7.1 +0.9 
Cehia 6.7 7 2 2.6 -5.0 -4.7 +0.6 
Cipru 7.9 15.9 7.1 7.6 -8.8 -0.8 +0.5 
Croaţia 13.7 17.3 6.6 7.5 -10.7 -7.1 +0.9 
Danemarca 7.8 7.4 5 5.6 -2.4 -2.8 +0.6 
Estonia 12.3 8.6 4.4 6.8 -4.2 -7.9 +2.4 
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Ţările 2011 2013 2019 2020 
Modificarea 
2019 faţă de 

2013 

Modificarea 
2019 faţă de 

2011 

Modificarea 
2020 faţă de 

2019 
Finlanda 7.8 8.2 6.7 7.8 -2.5 -1.1 +1.1 
Franţa 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 17.9 27.5 17.3 16.3 -10.2 -0.6 -1.0 
Irlanda 15.4 13.8 5.8 5.7 -8.0 -9.6 -0.1 
Italia 8.4 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 15.4 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 3.4 3.8 -3.9 -1.6 +0.4 
Polonia 9.7 10.3 3.3 3.2 -7.0 -6.4 -0.1 
Portugalia 12.9 16.4 6.5 6.9 -9.9 -6.4 +0.4 
România 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 21.4 26.1 14.1 15.5 -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 3.4 4.3 -6.8 -7.6 +0.9 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor oferite de EUROSTAT. 
 

Începând cu anul 2013, rata şomajului a evoluat într-o descreştere continuă 
în toate statele membre ale UE, fiind mult mai evidentă în ţările care au 
înregistrat un nivel înalt al şomajului. Italia şi Luxemburg sunt statele membre 
ale UE care au înregistrat, în anul 2019, un nivel al şomajului mai mare faţă de 
cel din 2011.  

Criza pandemică Covid-19 a avut repercusiuni asupra şomajului în 
majoritatea statelor membre UE, cu excepţia Greciei, Irlandei, Italiei şi 
Poloniei, în care rata şomajului s-a diminuat în anul 2020, comparativ cu 2019. 
La fel, observăm că rata şomajului a crescut cu mai bine 1,0 p.p. în anul 2020 
faţă de 2019 în Estonia, Finlanda, Letonia, Lituania, Luxemburg, România, 
Spania şi Suedia. 

Trebuie menţionat faptul că există anumite categorii de forţă de muncă 
expuse mai mult şomajului, şi anume, tinerii, persoanele care nu deţin o 
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meserie sau un nivel de calificare, persoanele în vârstă etc. În continuare, vom 
analiza rata şomajului în funcţie de aceste criterii. Astfel, în Tabelul 4.8. se 
prezintă rata şomajului în funcţie de nivelul studiilor, pentru anul 2020. 

 

Tabelul 4.8. Rata şomajului în funcţie de nivelul studiilor în statele 
membre ale UE în anul 2020, % 

Ţările 

Rata şomajului 

Total 

Inclusiv: 
Studii primare şi 

gimnaziale, 
ISCED 0-2 

Studii liceale şi 
postliceale, 
ISCED 3-4 

Studii 
terţiare, 

ISCED 5-8 
UE-27 7,1 13,5 6,4 4,7 
Austria 5,4 12,3 5,0 3,4 
Belgia 5,6 12,1 5,7 3,4 
Bulgaria 5,1 13,9 4,7 2,5 
Cehia 2,6 10,4 2,4 1,4 
Cipru 7,6 7,3 8,5 7,0 
Croaţia 7,5 10,2 8,2 5,4 
Danemarca 5.6 9,4 4,8 4,7 
Estonia 6,8 13,4 7,9 4,8 
Finlanda 7,8 18,8 8,9 4,3 
Franţa 8,0 13,9 8,9 5,2 
Germania 3,8 9,1 3,2 2,5 
Grecia 16,3 19,1 18,5 12,1 
Irlanda 5,7 8,3 6,9 4,1 
Italia 9,2 12,8 8,8 5,3 
Letonia 8,1 18,4 8,8 5,1 
Lituania 8,5 22,8 11,4 4,1 
Luxemburg 6,8 11,4 6,9 4,7 
Malta 4,3 6,2 3,7 2,9 
Olanda 3,8 6,8 3,7 2,6 
Polonia 3,2 8,5 3,5 2,0 
Portugalia 6,9 6,5 8,4 5,8 
România 5,0 8,1 5,1 2,2 
Slovacia 6,7 11,1 6,3 3,5 
Slovenia 5,0 30,6 5,5 3,1 
Spania 15,5 21,7 16,5 10,2 
Suedia 8,3 24,6 6,3 4,7 
Ungaria 4,3 10,9 4,1 1,8 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor oferite de EUROSTAT. 
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Din Tabelul 4.8. constatăm că persoanele cu studii primare şi gimnaziale, adică 
cele care nu au o meserie, sunt cele mai expuse la riscul de şomaj. La nivelul UE, 
rata şomajului în rândul persoanelor cu studii primare şi gimnaziale este de aproape 
două ori mai mare comparativ cu rata generală a şomajului şi de aproape trei ori 
mai mare faţă de cea înregistrată în rândul persoanelor cu studii terţiare.  

În Slovenia, rata şomajului în rândul persoanelor cu studii primare şi 
gimnaziale depăşeşte de şase ori rata generală a şomajului, în Republica Cehă de 
patru ori, iar în Suedia de aproape trei ori. În acelaşi timp, se atestă faptul că în 
Portugalia şi Cipru, rata şomajului în rândul persoanelor cu studii primare şi 
gimnaziale este mai mică decât rata generală a şomajului.  

În ceea ce priveşte rata şomajului în rândul persoanelor cu studii terţiare, 
aceasta este mult mai mică faţă de rata generală a şomajului. În unele state 
membre ale UE, aceasta este de peste două ori mai mică faţă de rata şomajului 
înregistrată la nivel naţional: Bulgaria, Lituania şi Ungaria. Comparativ cu rata 
şomajului în rândul persoanelor cu studii primare şi gimnaziale, cea înregistrată 
în rândul persoanelor cu studii terţiare este mai mică de: aproape 10 ori - 
Slovenia), peste şapte ori - Republica Cehă, peste şase ori - Ungaria), peste cinci 
ori - Lituania, Bulgaria. 

Din punctul de vedere al vârstei, tinerii sunt cei mai expuşi la riscul de 
şomaj, comparativ cu alte categorii de vârstă.  

În Figura 4.5. este prezentată rata şomajului în rândul persoanelor cu vârste 
de 16-24 ani, în statele membre ale UE. 

Figura 4.5. Rata şomajului în rândul tinerilor cu vârste  
cuprinse între 16 şi 24 ani, în anul 2020 (%) 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
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Potrivit Figurii 4.5., rata şomajului în rândul tinerilor la nivelul UE este de 
peste două ori mai mare decât rata generală a şomajului. În unele state membre, 
rata şomajului în rândul tinerilor cu vârsta de 16-24 ani este de peste trei ori 
mai mare faţă de cea înregistrată la nivel naţional (Cehia, Luxemburg, Italia, 
România şi Polonia).  

În celelalte state membre, rata şomajului în rândul tinerilor este de peste 
două ori mai mare decât cea înregistrată la nivel naţional, cu excepţia 
Germaniei. 

Şomajul pe termen lung reprezintă o altă problemă cu care se confruntă 
guvernele naţionale. De obicei, persoanele aflate în şomaj pe termen lung sunt 
cele care nu au o meserie sau un nivel de calificare, fapt ce face dificilă inclu-
ziunea acestora pe piaţa muncii. În condiţiile unor dezechilibre economice, 
probabilitatea integrării acestora pe piaţa muncii este şi mai mică.  

Luând în consideraţie importanţa acestei probleme, în Figura 4.6. este 
prezentată ponderea şomerilor pe termen lung în totalul forţei de muncă în 
statele membre ale UE. 

Figura 4.6. Ponderea şomerilor pe termen lung  
în totalul forţei de muncă, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
Datele din Figura 4.6. demonstrează că, în perioada 2011-2020, ponderea 

şomerilor pe termen lung în totalul forţei de muncă s-a redus în majoritatea 
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statelor membre UE, cu excepţia Ciprului, Greciei, Italiei şi Luxemburgului. 
Italia şi Grecia au fost ţările cel mai mult afectate de criza economică din anul 
2008, iar măsurile implementate pe piaţa muncii nu au fost suficiente pentru a 
reduce numărul şomerilor pe termen lung.  

În anul 2020, la nivelul UE, ponderea şomerilor pe termen lung a 
constituit aproximativ 1/3 în totalul şomerilor (Figura 4.7.). 

Figura 4.7. Ponderea şomerilor pe termen lung în totalul şomerilor 
în anul 2020, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
În Figura 4.7. se atestă faptul că ponderea şomerilor pe termen lung în 

totalul şomerilor variază de la o ţară la alta. Totuşi, observăm că în Grecia 
ponderea şomerilor pe termen lung constituie aproape două treimi din totalul 
şomerilor.  

De asemenea, în Italia, peste jumătate din totalul şomerilor se află în şomaj 
de mai bine de un an. La polul opus se află Suedia (13,9%), Finlanda (15,4%) şi 
Danemarca (16,4%). 

Tranziţia în sfera ocupării a şomerilor reprezintă o activitate importantă a 
serviciilor publice de ocupare. În funcţie de măsurile adoptate de aceste 
instituţii, tranziţia în sfera ocupării poate cuprinde un număr mai mare sau mai 
mic de şomeri.  

În Figura 4.8. este arătată ponderea şomerilor care au fost angajaţi în 
câmpul muncii. 
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Figura 4.8. Ponderea şomerilor angajaţi în câmpul muncii  
în statele membre ale UE, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
Potrivit Figurii 4.8., ponderea şomerilor angajaţi în câmpul muncii la 

nivelul UE a fost de aproximativ 30 %, în perioada analizată. Observăm că la 
nivelul fiecărui stat membru ponderea şomerilor angajaţi în câmpul muncii a 
crescut în anul 2020, comparativ cu 2011, în majoritatea ţărilor, cu excepţia 
Austriei, Bulgariei, Ciprului, Finlandei, Franţei, Italiei şi României.  

De asemenea, observăm că Danemarca este ţara în care sunt angajaţi în 
câmpul muncii cei mai mulţi şomeri. În anul 2020, ponderea şomerilor care au 
obţinut un loc de muncă a fost de 52,3%, cu 4,1 p.p. mai mare faţă de anul 
2011. În acelaşi timp, Grecia este ţara cu cei mai puţini şomeri angajaţi în 
câmpul muncii (7,6% în 2011, respectiv 13,2% în anul 2020). 

Un indicator important ce caracterizează decalajul dintre cererea şi oferta 
de forţă de muncă îl reprezintă Gradul de tensionare a pieţei muncii şi se calculează 
ca raport între rata locurilor de muncă vacante şi cea a şomajului. În cazul unui 
deficit cantitativ, cererea de forţă de muncă este mai mare decât oferta de forţă 
de muncă, rezultând o pondere mai mare a posturilor vacante greu de ocupat şi 
un nivel redus al ratei şomajului, respectiv un raport redus (raportul Beveridge). 
Astfel, în Figura 4.9a. se prezintă gradul de tensionare a pieţei muncii la nivelul 
fiecărei ţări membre a UE pentru anul 2019, prin poziţionarea acestora la 
intersecţia dintre rata locurilor de muncă vacante şi cea a şomajului, iar în 
Figura 4.9b. curba Beveridge.  
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Figura 4.9a. Gradul de tensionare a pieţei muncii în statele  
membre ale UE, în anul 2019 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

Figura 4.9b. Curba Beveridge a pieţei muncii în statele  
membre ale UE, în anul 2019 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 

 
Analizând datele din Figurile 4.9a. şi 4.9b., constatăm că Cehia şi Croaţia 

sunt ţările care se confruntă cu un deficit de forţă de muncă, întrucât rata 
locurilor de muncă vacante este superioară celei a şomajului. În aceste condiţii, 
locurile de muncă mai puţin plătite sau cu condiţii de muncă nefavorabile vor fi 
dificil de acoperit cu forţa de muncă necesară.  

Contrar situaţiei din Cehia şi Croaţia se află situaţia din Spania şi Grecia, 
unde rata şomajului este mult mai mare decât cea a locurilor de muncă.  
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Dacă, în cazul Cehiei şi Croaţiei, gradul de tensionare a pieţei muncii a fost 
de 2,03, respectiv 1,48 în anul 2019, în Spania şi în Grecia indicatorul respectiv 
a constituit 0,04, respectiv 0,02. 

Grupul NEET este o categorie a populaţiei spre care se orientează tot mai 
mult instituţiile guvernamentale, în vederea atragerii acestora în sfera ocupării. 
În mare parte grupul NEET reprezintă o rezervă de forţă de muncă 
nevalorificată şi care poate acoperi sau reduce deficitul de forţă de muncă la 
nivel naţional, în cazul în care se reuşeşte, prin politici şi măsuri adecvate, 
atragerea acestora în sfera ocupării. În Figura 4.10. este prezentată evoluţia 
grupului NEET în statele membre ale UE.  

Figura 4.10. Evoluţia grupului NEET cu vârsta de 15-29 ani  
în statele membre ale UE, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza statisticii Uniunii Europene (EUROSTAT). 
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Datele din Figura 4.10. dovedesc faptul că ponderea grupului NEET în 
totalul populaţiei de aceeaşi vârstă s-a redus de la 15,4% până la 12,5% în anul 
2019, crescând în anul 2020 până la 13,7%. Italia este unica ţară din UE în care 
ponderea grupului NEET în totalul populaţiei de aceeaşi vârstă a fost mai 
mare, comparativ cu anul 2011. În perioada 2011-2019, ponderea grupului 
NEET în totalul populaţiei cu vârste de 15-29 ani s-a redus în toate statele 
membre ale UE. În anul 2020, ca urmare a crizei pandemice Covid-19, se 
observă o creştere a ponderii grupului NEET în totalul populaţiei cu vârste de 
15-29 ani în toate statele membre ale UE.  

4.3. Cercetarea politicilor de ocupare a forţei de muncă  
în statele membre ale Uniunii Europene 

Serviciul public de ocupare (SPO) reprezintă instituţia guvernamentală 
primară din toate statele membre UE care se ocupă de implementarea 
politicilor şi programelor de ocupare a forţei de muncă, având ca obiectiv 
reducerea şomajului în rândul populaţiei cu vârsta de 15 ani şi mai mult. 
Preocuparea SPO constă în facilitarea adaptării organizaţiilor şi a forţei de 
muncă la schimbările care au loc pe piaţa muncii. 

În condiţiile actuale, procesele demografice, globalizarea, tehnologiile, 
inadvertenţele pieţei muncii şi inegalităţile prezintă provocări şi oportunităţi 
semnificative pentru pieţele forţei de muncă din întreaga lume. Serviciile 
publice de ocupare a forţei de muncă pot juca un rol central în medierea 
acestor dinamici, deoarece sunt implicate în funcţionarea zilnică a pieţei muncii 
şi în intervenţiile guvernamentale pentru a aborda eşecurile pieţei [6]. Un 
serviciu public puternic şi modern de ocupare a forţei de muncă poate 
contribui la un ciclu virtuos, ajutând indivizii să-şi îmbunătăţească abilităţile şi 
capacitatea de angajare, contribuind, astfel, la creşterea productivităţii şi a 
competitivităţii ţărilor. 

În cea mai mare parte, persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă sunt 
principalii clienţi ai SPO-lor, misiunea cărora constă în a-i ajuta şi a-i readuce în 
mediul profesional, într-o perioadă cât mai scurtă. În Tabelul 4.9. este 
prezentată informaţia privind numărul persoanelor înregistrate la SPO-le în 
statele membre UE. 
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Tabelul 4.9. Evoluţia persoanelor şi a şomerilor înregistraţi la SPO  
în perioada 2013-2019, în statele membre ale UE  

Ţările Anii 
2013 2019 

Persoane 
înregistrate 

la SPO 

Şomeri 
înregistraţi la 

SPO 

Ponderea 
şomerilor în 

totalul 
persoanelor 
înregistrate 

Persoane 
înregistrate 

la SPO 

Şomeri 
înregistraţi 

la SPO 

Ponderea 
şomerilor  
în totalul 

persoanelor 
înregistrate 

Austria 332 846 287 207 86,3 314 798 301 328 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 ; ; ; ; ; ; 
Croaţia 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 35 845 35 680 99,5 32 898 32 126 97,7 
Finlanda 504 993 294 136 58,2 528 138 240 381 45,5 
Franţa 5 082 237 3 503 159 68,9 5 869 226 3 591 776 61,2 
Germania 5 066 410 2 950 338 58,2 4 254 766 2 266 720 53,3 
Grecia 1 039 242 1 039 242 100 1 016 275 1 016 275 100 
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 ; 17 213 ; 19 557 15 383 78,7 
Malta 8 558 7 385 86,3 3 678 1 698 46,2 
Olanda 920 500 762 400 82,8 633 310 633 310 100 
Polonia 2 216 309 2 174 715 98,1 926 947 903 200 97,4 
Portugalia 850 781 671 716 78,9 464 423 314 627 67,7 
România 477 726 476 165 99,7 283 945 266 124 93,7 
Slovacia 423 517 415 006 98,0 260 857 259 318 99,4 
Slovenia 122 696 119 827 97,7 83 614 74 178 88,7 
Spania 6 347 812 4 845 302 76,3 4 469 919 3 148 752 70,4 
Suedia 706 384 404 036 57,2 594 948 349 646 58,8 
Ungaria 527 624 527 624 100 250 947 250 947 100 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor din [14]. 
 

Analizând datele din Tabelul 4.9., constatăm că Franţa este unica ţară din UE 
în care atât numărul persoanelor cât şi cel al şomerilor înregistraţi la SPO a crescut 
în perioada analizată. Dacă 2013 este considerat anul cu cea mai mare rată a 
şomajului în toate statele membre ale UE, după care a urmat o reducere continuă a 
şomerilor, în Franţa numărul acestora a crescut cu aproape 90 de mii în perioada 
analizată. De asemenea, observăm că nu toate persoanele înregistrate la SPO au 
primit statutul de şomer. În unele state membre ale UE, ponderea şomerilor în 
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totalul persoanelor înregistrate a fost mai mică de 50%, în Finlanda şi Malta. În 
acelaşi timp, în unele state membre, statutul de şomer a fost obţinut de toate 
persoanele înregistrate la SPO (Cehia, Grecia, Irlanda şi Ungaria).   

SPO din statele membre ale UE adoptă diferite măsuri pentru şomerii 
înregistraţi, având ca obiectiv readucerea numărului acestora în mediul 
profesional. În anul 2019, statele membre ale UE au adoptat o multitudine de 
măsuri pentru şomerii înregistraţi la SPO (Tabelul 4.10.). 

 
Tabelul 4.10. Raportul dintre participanţii la politicile active şi  

şomerii înregistraţi în anul 2019 
Ţările Numărul 

şomerilor 
înregistraţi 

Numărul 
participanţilor la 
politicile active 

Raportul dintre numărul 
participanţilor la măsurile 
active şi cel al şomerilor 

înregistraţi, % 
Austria 301 328 161 727 53,7 
Belgia 341 687 433 591 126,9 
Bulgaria 185 266 24 183 13,1 
Cehia 212 409 ; ; 
Cipru ; 2 587 ; 
Croaţia 128 650 28 559 22,2 
Danemarca 96 112 228 127 237,3 
Estonia 32 126 38 986 121,3 
Finlanda 240 381 129 379 53,8 
Franţa 3 591 776 1 410 019 39,3 
Germania 2 266 720 801 178 35,3 
Grecia 1 016 275 54 258 5,3 
Irlanda 191 552 116 989 61,1 
Italia ; 1 222 984 ; 
Letonia 56 858 8 310 14,6 
Lituania 144 898 13 758 9,5 
Luxemburg 15 383 24 804 161,2 
Malta 1 698 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 
România 266 124 26 318 9,9 
Slovacia 259 318 74 012 28,5 
Slovenia 74 178 13 602 18,3 
Spania 3 148 752 2 948 757 93,6 
Suedia 349 646 212 998 60,9 
Ungaria 250 947 179 041 71,3 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor din [14]. 
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Potrivit Tabelului 4.10, numărul participanţilor la măsurile active pe piaţa 
muncii diferă de la o ţară la alta. Astfel, putem constata că în unele state 
membre ale UE numărul participanţilor la măsurile active pe piaţa muncii este 
mai mare decât cel al şomerilor înregistraţi. Aceasta demonstrează faptul că, în 
unele ţări (Belgia, Danemarca, Estonia Luxemburg şi Malta), şomerii 
înregistraţi la SPO au fost implicaţi în mai multe măsuri active pe piaţa muncii.  

În acelaşi timp, observăm că, în alte state, la măsurile active pe piaţa muncii 
au participat mai puţin de 10% dintre şomerii înregistraţi (Grecia, Lituania şi 
România). Decalajul mare existent în ceea ce priveşte participarea şomerilor la 
măsurile active pe piaţa muncii poate fi generat de cadrul legal care diferă de la 
o ţară la alta, precum şi de capacităţile SPO privind implementarea politicilor 
pe piaţa muncii.  

Misiunea SPO nu constă doar în înregistrarea persoanelor aflate în căutarea 
unui loc de muncă, ci şi în acordarea ajutorului, prin implicarea în diferite 
măsuri. Astfel, în Figura 4.11. sunt prezentate date privind participarea la 
măsurile active pe piaţa muncii la 100 persoane care doresc să muncească, în 
anul 2019. 

Figura 4.11. Rata de participare la măsurile active la 100 persoane  
care doresc să muncească, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Aşa cum rezultă din Figura 4.11, participarea persoanelor aflate în căutarea 

unui loc de muncă diferă de la o ţară la alta. În unele ţări, măsurile active sunt 
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implementate pe larg în rândul persoanelor aflate în căutarea unui loc de 
muncă, spre deosebire de alte ţări. În anul 2019, la 100 persoane înregistrate la 
SPO care doresc să muncească, mai bine de 50 din acestea au fost implicate în 
diferite măsuri active pe piaţa muncii în aşa ţări ca: Belgia, Danemarca, Estonia, 
Luxemburg şi Spania. La polul opus, se remarcă Bulgaria, Cipru, Letonia şi 
România, în care din 100 persoane înregistrate la SPO care doresc să 
muncească mai puţin de 10% sunt antrenate în diferite măsuri active 
desfăşurate pe piaţa muncii. În ceea ce priveşte Cehia şi Grecia, informaţia nu 
este disponibilă pentru anul respectiv. 

Din politicile active ale pieţei muncii, participarea la programele de 
instruire profesională este măsura activă cel mai frecvent utilizată de SPO-le în 
rândul persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă. În Figura 4.12 este 
arătat nivelul de participare la programele de instruire profesională la 100 
persoane aflate în căutarea unui loc de muncă. 

Figura 4.12. Rata de participare la programele de instruire profesională 
la 100 persoane care doresc să muncească în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [14]. 

 
În Figura 4.12. se remarcă faptul că programele de instruire profesională 

sunt folosite mai mult în: Austria, Belgia, Finlanda, Germania şi Irlanda. În 
aceste ţări, din 100 de persoane care doresc să muncească, înregistrate la SPO, 
mai bine de 15% sunt atrase în diferite programe de instruire profesională, în 
funcţie de nevoile pieţei muncii. De cealaltă parte, există state membre ale UE 
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în care, din 100 de persoane care doresc să muncească, mai puţin de o persoană 
este atrasă în programe de instruire profesională (Cehia, Polonia, şi Slovacia).  

Acordarea stimulentelor la angajare reprezintă o altă măsură activă 
practicată pe piaţa muncii, având ca beneficiari  persoanele aflate în căutarea 
unui loc de muncă, dar şi angajatorii. În Figura 4.13. este prezentat nivelul de 
acordare a stimulentelor la angajare la 100 persoane aflate în căutarea unui loc 
de muncă. 

Figura 4.13. Rata beneficiarilor de stimulente la angajare la 100 
persoane care doresc să muncească, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Datele prezentate în Figura 4.13. demonstrează faptul că Belgia şi 

Luxemburg sunt ţările care acordă cel mai frecvent stimulente la angajare. În 
Luxemburg, din 100 de persoane înregistrate la SPO, 44,3% au beneficiat de 
stimulente la angajare, iar în Belgia, 40,6%. În Spania, aproape fiecare a treia 
persoană a beneficiat de stimulente la angajare, iar în Slovacia şi Suedia, fiecare 
a cincea persoană. Făcând o analiză comparativă a Figurilor 5.12. şi 5.13., 
constatăm că. în timp ce unele ţări pun accentul mai mult pe programele de 
instruire profesională a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, alte 
ţări se orientează mai mult spre acordarea stimulentelor pentru ocuparea unui 
anumit post de muncă. 
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Crearea noilor locuri de muncă este o altă măsură activă promovată pe 
piaţa muncii, ai cărei beneficiari sunt persoanele înregistrate la SPO. În Figura 
4.14. sunt prezentate datele privind beneficiarii creării locurilor de muncă la 
100 persoane aflate în căutarea unui loc de muncă.  

Figura 4.14. Rata de acordare a stimulentelor pentru crearea a noi  
locuri de muncă, la 100 persoane care doresc să muncească,  

în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [14]. 

 
Ungaria este ţara care acordă în mare măsură stimulente pentru crearea 

locurilor de muncă. Conform Figurii 15.4., practic, fiecare a patra persoană 
aflată în căutarea unui loc de muncă a beneficiat de această măsură. La o 
distanţă mare se află Irlanda şi Finlanda, care aplică această măsură activă, 
având ca beneficiari 9,4%, respectiv 8,7% la 100 persoane care doresc să 
muncească. 

Reabilitarea şi asistarea la angajare reprezintă o altă măsură şi vizează mai 
mult persoanele din grupurile vulnerabile care se confruntă cu probleme la 
angajarea în câmpul muncii, ca urmare a pierderii locului de muncă. În Figura 
5.15. se prezintă numărul beneficiarilor reabilitării şi ai angajării asistate la 100 
persoane care se află în căutarea unui loc de muncă.  
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Figura 4.15. Rata beneficiarilor reabilitării şi angajării asistate, la 100 
persoane care doresc să muncească, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [14]. 

 
Reabilitarea şi asistarea la angajare, ca măsură activă pe piaţa muncii, este o 

măsură aplicată cel mai frecvent în patru state membre ale UE. Din Figura 
4.15. constatăm că: în Estonia, 38,7% din 100 persoane aflate în căutarea unui 
loc de muncă au beneficiat de această măsură activă; în Danemarca 29,5%, în 
Polonia 20,7% şi în Olanda 18,5%. În celelalte state membre ale UE, 
reabilitarea şi angajarea asistată sunt folosite mai puţin de SPO. 

Acordarea asistenţei la crearea unei afaceri reprezintă ultima măsură activă 
conform clasificării date de UE. Dintre statele membre ale UE, Spania aplică 
cel mai mult această măsură activă pe piaţa muncii. În anul 2019, 20,2% din 
100 persoane aflate în căutarea unui loc de muncă au beneficiat de asistenţă la 
crearea propriei afaceri în Spania, fiind urmată de Franţa cu 5,9%, de Slovacia 
cu 3,3% şi de Croaţia cu 3,1%. În celelalte state membre ale UE, mai puţin de 
o persoană din 100 au beneficiat de asistenţă la crearea propriei afaceri, în anul 
2019.  

În afară de măsuri active, pe piaţa muncii se mai aplică şi măsuri pasive, ai 
căror beneficiari sunt persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă. 
Acordarea ajutorului de şomaj şi pensionarea anticipată sunt măsurile pasive 
aplicate şi promovate de UE. În Figura 4.16. se poate vedea nivelul de acordare 
a ajutorului de şomaj la 100 persoane aflate în căutarea unui loc de muncă.  
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Figura 4.16. Rata beneficiarilor de ajutor de şomaj la 100 persoane care 
doresc să muncească, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Aşa cum se observă în Figura 4.16., rata beneficiarilor de ajutor de şomaj 

în totalul persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă diferă de la o ţară la 
alta, în funcţie de legislaţiile naţionale. Totodată, remarcăm faptul că, în Franţa, 
din 100 persoane, 98,9% sunt beneficiari ai ajutorului de şomaj, fiind urmată de 
Olanda, cu 84,0%. În Belgia, Finlanda şi Germania, din 100 de persoane care 
doresc să muncească au beneficiat de ajutor de şomaj aproximativ două treimi. 
De cealaltă parte se află Malta şi Polonia, în care mai puţin de 10 persoane din 
100 au beneficiat de ajutor de şomaj. Pensionarea anticipată reprezintă cea de-a 
doua măsură pasivă aplicată pe piaţa muncii. Ca urmare a aplicării acestei 
măsuri, persoanele în cauză beneficiază de un suport financiar. Este o măsură 
pasivă care nu se aplică în toate statele membre ale UE. Totuşi, pensionarea 
anticipată este aplicată mai mult în Portugalia (12,7% la 100 persoane care 
doresc să muncească), respectiv – Belgia (8,9%), Austria (7,7%), Slovacia 
(5,6%) şi Polonia (4,5%). Prin urmare, politicile pe piaţa muncii au un scop 
bine determinat, şi anume ajutorarea persoanelor aflate în căutarea unui loc de 
muncă. Atât măsurile active, cât şi cele pasive, au menirea de a ajuta peroanele 
aflate în dificultate în urma pierderii locului de muncă. În ultimul timp, SPO 
sunt orientate mai mult spre aplicarea măsurilor active, prin atragerea 
persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă în diferite activităţi. Aceasta 
permite reducerea perioadei de inactivitate a persoanei şi readucerea sa în 
mediul profesional. Indiferent de măsurile aplicate, active sau pasive, acestea 
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implică cheltuieli financiare pe care trebuie să le suporte fiecare ţară. De aceea, 
în următorul paragraf ne propunem să analizăm cheltuielile financiare suportate 
de statele membre ale UE pentru politicile desfăşurate pe piaţa muncii. 

4.4. Evaluarea cheltuielilor financiare aferente politicilor  
pe piaţa muncii   

Politicile pe piaţa muncii implică anumite costuri suportate de orice ţară care 
doreşte să susţină persoanele aflate în dificultate, urmare a pierderii locului de 
muncă. Volumul resurselor financiare alocate în acest scop diferă de la o ţară la 
alta, în funcţie de nivelul de dezvoltare al fiecăreia, precum şi de spectrul politicilor 
active implementate pe piaţa muncii. Astfel, cu cât ţara este mai dezvoltată, cu atât 
volumul resurselor financiare alocate este mai mare. Raportarea resurselor 
financiare aferente politicilor active pe piaţa muncii la PIB reprezintă un indicator 
ce relevă nivelul de finanţare a măsurilor pe piaţa muncii la nivelul fiecărei ţări. 
Astfel, în Figura 4.17. este arătată ponderea cheltuielilor aferente politicilor active 
pe piaţa muncii în PIB. Ca ani de referinţă, au fost consideraţi 2013 şi 2019. În anul 
2013, a fost înregistrat cel mai înalt nivel al şomajului în majoritatea statelor 
membre UE, iar anul 2019 cuprinde ultimele date statistice disponibile.  

Figura 4.17. Ponderea cheltuielilor aferente politicilor active pe piaţa 
muncii în PIB, în anii 2013 şi 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 
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După cum se observă în Figura 4.17., ponderea cheltuielilor aferente 
politicilor active ale pieţei muncii în PIB, la nivelul UE, s-a redus de la 2,2% în 
anul 2013, până la 1,65% în anul 2019. Tendinţa de reducere a cheltuielilor 
legate de politicile active ale pieţei muncii este valabilă pentru majoritatea 
statelor membre UE, excepţie făcând Estonia, care a înregistrat în acest interval 
de timp o creştere de aproape 0,3% a acestora în PIB, Lituania 0,21%, Grecia 
0,07% şi Lituania 0,02%. Reducerea treptată a ponderii cheltuielilor pentru 
politicile active ale pieţei muncii în PIB poate fi determinată şi de reducerea 
treptată a ratei şomajului în statele membre ale UE, fapt ce a condus la alocarea 
a mai puţine resurse financiare pentru indemnizaţiile de şomaj. Reducerea 
relativă a cheltuielilor în PIB, în perioada analizată, nu înseamnă că acestea s-au 
redus în aceleaşi proporţii şi în valoare absolută, întrucât PIB a înregistrat o 
creştere constantă în toate statele membre ale UE. Totodată, observăm un 
decalaj mare între statele membre ale UE în ceea ce priveşte ponderea 
cheltuielilor aferente politicilor active ale pieţei muncii în PIB. Dacă în unele 
state membre ponderea cheltuielilor pentru politicile active ale pieţei muncii au 
constituit mai mult de 3,0% din PIB (Spania şi Danemarca), în altele acestea nu 
au depăşit 0,5% (România, Lituania şi Malta), în anul 2013. În urma reducerii 
constante a cheltuielilor destinate politicilor active ale pieţei muncii, în anul 
2019, acestea depăşeau 2% din PIB doar în Danemarca, Franţa şi Spania. 

Datele prezentate în Figura 4.17. reprezintă un tablou general al ponderii 
cheltuielilor aferente politicilor active ale pieţei muncii în PIB. Prezintă interes 
ponderea cheltuielilor în PIB pentru măsurile de activare a şomerilor şi a celor 
pentru asigurarea unui venit persoanelor aflate în afara ocupării. Astfel, în Figura 
4.18. este redată ponderea cheltuielilor pentru activarea persoanelor aflate în 
căutarea unui loc de muncă şi a celor pentru susţinerea financiară a şomerilor.  

În Figura 4.18, analizând modul cum sunt direcţionate resursele financiare, 
constatăm că partea cea mai mare a acestora au ca obiectiv susţinerea financiară 
a celor care şi-au pierdut locul de muncă. La nivelul UE, resursele financiare 
alocate pentru susţinerea şomerilor au fost de aproximativ 2,7 ori mai mari 
decât cele alocate pentru activarea acestora, în anul 2019. În Italia, acest decalaj 
a fost de 5 ori mai mare, iar în Letonia de 4 ori. Totodată, trebuie remarcat 
faptul că, în unele state membre ale UE, resursele financiare alocate pentru 
activarea şomerilor le-au depăşit pe cele aferente susţinerii financiare (Cehia, 
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Croaţia, Luxemburg, Malta, Polonia, Suedia şi Ungaria). Aceasta demonstrează 
faptul că unele state membre se orientează mai mult spre acele măsuri active, 
care să ajute revenirea mai rapidă a şomerilor în mediul profesional. 

Figura 4.18. Ponderea cheltuielilor pentru activarea şi susţinerea 
financiară a şomerilor în PIB, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Deşi în Figura 4.18. am prezentat ponderea în PIB a cheltuielilor pentru 

măsurile de activare a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, este 
relevantă analiza ponderii acestora în totalul cheltuielilor aferente politicilor 
active ale pieţei muncii. De aceea, în Figura 4.19. ne-am propus ca obiectiv 
acest aspect. Datele prezentate în Figura 4.19. dovedesc faptul că ponderea 
cheltuielilor pentru activarea persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă 
diferă de la o ţară la alta. La nivelul UE, acestea au fost de aproape un sfert din 
totalul cheltuielilor pentru politicile active ale pieţei muncii. La nivelul fiecărei 
ţări, constatăm că aceste cheltuieli le depăşesc pe cele pentru susţinerea 
financiară a şomerilor în Croaţia, Danemarca, Polonia, Suedia şi Ungaria. 
Acest fapt demonstrează că SPO din ţările respective sunt preocupate activ de 
implicarea în măsură diferită a şomerilor, pentru ca revenirea lor în mediul 
profesional să se producă mult mai rapid. Totodată, observăm că în unele ţări 
aceste cheltuieli nu depăşesc 20% din totalul cheltuielilor (Cipru, Franţa, 
Germania, Italia şi Letonia). 
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Figura 4.19. Ponderea cheltuielilor pentru activarea şomerilor în totalul 
cheltuielilor aferente politicilor active ale pieţei muncii, în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Dacă în Figura 4.19. este prezentată ponderea cheltuielilor pentru măsurile 

de activare a şomerilor în totalul cheltuielilor, în Tabelul 4.11. este prezentată 
structura cheltuielilor pentru fiecare măsură activă.  

Analizând datele din Tabelul 4.11., observăm că, în cazul instruirii 
profesionale, cele mai mari cheltuieli le-au suportat Austria (75,8%), Cipru 
(75,3%) şi Germania (71,0%), din totalul cheltuielilor pentru activarea 
şomerilor. În cazul stimulentelor pentru ocupare, observăm că cele mai multe 
resurse financiare au fost alocate de România (84,9%), Malta (83,8%) şi 
Lituania (68,4%).  

Crearea locurilor de muncă reprezintă o altă politică activă promovată pe 
piaţa muncii. În acest caz, cele mai multe resurse financiare au fost alocate de 
Ungaria (67,3%), Bulgaria (66,5%) şi Grecia (62,2%). Deşi, în cazul creării 
afacerilor au fost alocate mai puţine resurse financiare la nivelul UE, ţările care 
se evidenţiază mai mult la acest capitol sunt Croaţia (31,3%), Spania (24,1%) şi 
Polonia (11,6%) din totalul cheltuielilor pentru activarea şomerilor. Ultima 
măsură prezentată în Tabelul 5.11. se referă la reabilitarea şi angajarea asistată. 
Ţările care au alocat cele mai multe resurse în acest scop sunt: Cehia (79,2%), 
Olanda (78,2), Danemarca (71,2%) şi Polonia (60,1%).  
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Resursele financiare alocate pentru politicile active pe piaţa muncii pot fi 
direcţionate spre persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă, dar şi spre 
angajatori. Aşa cum s-a menţionat în Capitolul II, angajatorii beneficiază de 
anumite stimulente pentru angajarea în special a persoanelor defavorizate sau 
pentru crearea a noi locuri de muncă. În Figura 4.20. se prezintă ponderea 
resurselor financiare acordate angajatorilor.  

Figura 4.20. Ponderea resurselor financiare oferite angajatorilor, 
în anul 2019, % 

 
Sursa: Elaborată de autor în baza informaţiilor din [15]. 

 
Potrivit datelor din Figura 4.20. ponderea resurselor financiare alocate 

angajatorilor în totalul acestora pentru politicile active ale pieţei muncii diferă 
de la o ţară la alta. La nivelul UE, acestea au constituit 12,3% în anul 2019. 
Totodată, putem remarca faptul că în unele state membre, ponderea acestora a 
depăşit 40% din totalul resurselor financiare alocate politicilor active pe piaţa 
muncii în Suedia şi Ungaria. La polul opus se află Irlanda şi Olanda, în care 
resursele financiare alocate angajatorilor au constituit 0,8%, respectiv – 2,5% 
din totalul resurselor financiare alocate în acest scop.  
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Prin raportarea resurselor financiare oferite angajatorilor la cele alocate 
pentru măsurile de activare a şomerilor, se constată că organizaţiile din multe 
state membre ale UE beneficiază de stimulente consistente din partea SPO. 
Astfel, în unele state membre, ponderea resurselor financiare oferite angajatorilor 
în totalul resurselor financiare pentru activarea şomerilor depăşeşte 90% (Cehia, 
Italia, Bulgaria şi Ungaria). Aceasta dovedeşte faptul că în ţările sus menţionate 
majoritatea resurselor financiare alocate pentru activarea şomerilor sunt orientate 
spre angajatori. Astfel, politicile guvernamentale din ţările respective sunt 
orientate mai mult spre susţinerea financiară a angajatorilor pentru crearea a noi 
locuri de muncă sau pentru angajarea pe piaţa muncii a persoanelor defavorizate, 
aflate în şomaj pe termen lung. 

În vederea obţinerii unei informaţii calitative asupra utilizării resurselor 
financiare, am raportat cheltuielile totale aferente politicilor active ale pieţei 
muncii la populaţia cu vârsta de 15-64 ani, populaţia ocupată cu vârsta de 15-64 
ani şi şomerii înregistraţi de SPO (Tabelul 4.12.). În cazul dat, am făcut referinţă 
la populaţia cu vârsta cuprinsă între 15 şi 64 ani şi la populaţia ocupată din aceiaşi 
categorie de vârstă, ca potenţiali clienţi ai SPO. Resursele financiare alocate anual 
pentru o persoană, calculate de autor, se referă la finanţarea tuturor măsurilor 
pentru activarea şi susţinerea persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, 
precum şi cele necesare pentru menţinerea şi administrarea eficientă a SPO sau a 
altei instituţii guvernamentale, responsabilă de problema în cauză. 

Analizând datele din Tabelul 4.12., observăm că, la nivelul UE, în anul 
2019, au fost alocate aproape 230 miliarde de euro. Raportând la populaţia cu 
vârsta cuprinsă între 15 şi 64 ani, rezultă că, anual, au fost alocaţi 806,8 euro 
per persoană, la nivelul UE. În acelaşi timp, constatăm că acest indicator este 
de aproape 2300 euro în Danemarca, aproape 1800 euro în Luxemburg şi de 
peste 1500 euro în Franţa. Dintre statele membre ale UE, România alocă, 
anual, cele mai puţine resurse financiare la o persoană cu vârsta de 15-64 ani 
(12,4 euro), urmată de Bulgaria (76,0 euro) şi Polonia (101,5 euro). Această 
situaţie este caracteristică şi pentru populaţia ocupată cu vârsta de 15-64 ani. 
Cât priveşte resursele financiare alocate anual pentru un şomer, constatăm că 
acestea sunt cele mai mari în Danemarca (87769,4 euro), urmată de Luxemburg 
(48880,0 euro), Belgia (27778,5 euro) şi Austria (26275,9 euro).  



233 

În acelaşi timp, cele mai puţine resurse financiare alocate anual la un şomer 
au fost în România (597,1 euro), urmată de Grecia (1 674,1 euro) şi Bulgaria (1 
835,9 euro). 

 
Tabelul 4.12. Resurse financiare alocate anual pentru o persoană,  

în anul 2019 
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UE-27 229 
867,040 

284 913,8 194 848,8 … 806,8 1 179,8 … 

Austria 7 917652 5 819,1 4 280,2 301 328 1 360,6 1 849,8 26 275,9 
Belgia 9 491,558 7 306,9 4 770,7 341 687 1 299,1 1 989,5 27 778,5 
Bulgaria 340,136 4 474,1 3 136,3 185 266 76,0 108,4 1 835,9 
Cehia 955,116 6 855,5 5 151,0 212 409 139,3 185,4 4 496,6 
Cipru 109,940 572,0 403,5 ; 192,2 272,5 ; 
Croaţia 374,57 2 658,0 1 649,6 128 650 140,9 227,1 2 911,5 
Danemarca 8 435,703 3 704,4 2 779,1 96 112 2 277,4 3 035,4 87 769,4 
Estonia 268,496 842,2 634,1 32 126 318,8 423,4 8 357,6 
Finlanda 4 843,46 3 409,5 2 487,0 240 381 1 420,6 1 947,5 20 149,1 
Franţa 62 674,234 40 730,3 26 710,9 3 591 776 1 538,8 2 346,4 17 449,4 
Germania 45 469,364 53 545,0 41 065,1 2 266 720 849,2 1107,2 20 059,5 
Grecia 1 701,358 6 770,6 3 824,6 1 016 275 251,3 444,8 1 674,1 
Irlanda 3 051,060 3 219,3 2 238,5 191 552 1 087,5 1 564,0 18 277,3 
Italia 27 199,939 38 427,5 22 687,1 ; 707,8 1 198,9 ; 
Letonia 173,339 1 204,0 870,3 56 858 144,0 199,2 3 048,6 
Lituania 313,297 1 814,4 1 324,3 144 898 172,7 236,6 2 162,2 
Luxemburg 751,921 422,9 287,3 15 383 1 778,0 2 617,2 48 880,0 
Malta 41,778 340,8 249,3 1 698 122,6 167,6 24 604,2 
Olanda 14 520,797 11 116,0 8 689,2 633 310 1 306,3 1 671,1 22 928,4 
Polonia 2 395,089 23 596,3 16 094 ,1 903 200 101,5 148,8 2 395,1 
Portugalia 2 481,482 6 603,4 4 652,9 314 627 375,8 533,3 7 887,0 
România 158,892 12 774,2 8 407,9 266 124 12,4 18,9 597,1 
Slovacia 527,647 3 718,1 2 543,8 259 318 141,9 207,4 2 034,7 
Slovenia 276,449 1 349,7 969,7 74 178 204,8 285,1 3 726,8 
Spania 27 562,955 30 909,0 19 567,9 3 148 752 891,7 1 408,6 8 753,6 
Suedia 6 676,469 6 403,5 4 938,5 349 646 1 042,6 1 351,9 19 094,9 
Ungaria 1 154,339 6 327,1 4 436,0 250 947 182,4 260,2 4 599,9 

Sursa: Elaborat de autor în baza informaţiilor din [15]. 
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Prin urmare, implementarea politicilor active pe piaţa muncii depinde în 
mare măsură de nivelul de finanţare a acestora. Investigaţiile efectuate 
demonstrează faptul că orice măsură implementată pe piaţa muncii trebuie să 
aibă acoperire financiară, adică să fie alocate resursele financiare în acest scop. 
În cazul unei finanţări insuficiente a politicilor active ale pieţei muncii nu vom 
obţine eficacitatea, stabilită ca obiectiv, iar situaţia pieţei muncii nu se va 
îmbunătăţi.  
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CAPITOLUL V 
ANALIZA SITUAŢIEI PIEŢEI MUNCII  

ŞI A POLITICILOR DE OCUPARE  
DIN REPUBLICA MOLDOVA 

5.1. Funcţionalitatea economiei – condiţie necesară 
a performanţei pieţei muncii 

Reieşind din faptul că piaţa muncii este o piaţă derivată a pieţelor bunurilor 
şi serviciilor şi, totodată, o parte inseparabilă a sistemului economic în 
ansamblu, ea trebuie să reflecte pe deplin tendinţele evoluţiei acestuia. De 
aceea, o condiţie importantă în analiza situaţiei de pe piaţa muncii ar fi, în 
primul rând, analiza tendinţelor din domeniul ocupării în corelaţie cu evoluţiile 
din economia naţională a RM, în special, din sectorul real al economiei, care 
este generatorul principal de noi locuri de muncă. 

Analizând evoluţia economiei naţionale a RM pe parcursul anilor de 
tranziţie la economia de piaţă, se observă că ea avut o evoluţie destul de 
sinuoasă, înregistrând un ritm mediu de creştere a PIB în medie cu 4,5% anual 
(2000-2019) [13]. Cu toate că, în această perioadă, economia RM a înregistrat 
anumite succese, ea s-a confruntat şi cu o serie de provocări, precum criza 
legată de stoparea exporturilor produselor de vinificaţie în Federaţia Rusă în 
anii 2006-2007, criza economico-financiară globală din 2009, precum şi de criza 
legată de frauda bancară din 2014-2015. În aceşti ani, economia RM a 
înregistrat anumite declinuri economice. Cu toate acestea, cea mai mare criză 
cu care s-a confruntat economia RM a fost cea din 2020 legată de pandemia 
COVID-19, care ca generat un declin economic de -8,9%. Conform datelor 
BNS, în anul 2020 PIB a însumat 199,73 miliarde lei în preţuri curente, mai 
puţin cu 6,52 miliarde lei decât în anul precedent sau 34,19 miliarde USD la 
paritatea puterii de cumpărare, cu 1,4 miliarde lei decât în anul precedent. 
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Destul de impresionante sunt şi evoluţiile PIB pe cap de locuitor şi PIB pe cap 
de locuitor în USD la paritatea de cumpărare. Astfel, în perioada 2010-2020, 
aceşti indicatori s-au majorat (cu excepţia ultimului an), respectiv de la 24,22 
mii lei şi 4, 98 USD în 2010 până la 75,79 mii lei şi 12,98 mii USD. (Figura 
5.1.). 

Evoluţiile recente ale economiei RM scot în evidenţă menţinerea unui model 
de dezvoltare bazat pe consum. Analiza PIB pe categorii de utilizări arată că creşterea 
economică din ultimii ani se datorează în principal consumului final, astfel încât pe 
parcursul perioadei de referinţă valoarea acestuia a depăşit valoarea PIB (cu 
excepţia anilor 2019 şi 2020, afectaţi de pandemia de COVD-19) (Tabelul 5.1.). 
Consumul final este determinat, în cea mai mare parte, de creşterea consumului 
din gospodăriile casnice în urma creşterii volumului trimiterilor de bani din munca 
cetăţenilor din RM de peste hotare. Modelul de dezvoltare economică bazată pe 
consum, care nu asigură o creştere economică durabilă şi calitativă - capabilă să 
creeze noi locuri de muncă -, nu este aptă să redreseze situaţia din domeniul 
ocupării, să-i asigure o anumită creştere. 

Figura 5.1. Dinamica principalilor indicatori macroeconomici,  
în perioada 2010-2020 

 
Sursa: [14]. 
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În ceea ce priveşte formarea brută de capital, chiar şi dacă aceasta a 
înregistrat anumite creşteri în unităţi absolute, ponderea ei în PIB a avut o 
evoluţie oscilantă, fiind în creştere de la 23,9% în 2010 până la 26,2% în 2014, 
apoi în descreştere spre 22,0% în 2017.  

În 2020, ponderea formării brute de capital în PIB a constituit 23,4% 
(Tabelul 5.1.). Pe fundalul descreşterii ponderii formării brute de capital în PIB 
s-au redus şi investiţiile străine directe (ISD), care, crescând continuu în anii 
precedenţi (12,1% din PIB în 2008), au ajuns în 2016 la un nivel de numai 1% 
din PIB. 

 
Tabelul 5.1. Produsul intern brut, pe categorii de utilizări 

 în perioada 2010-2020, % 

Indicatori 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 
Produsul 
intern brut, 
total,  
din care: 

100,0 100,0 100, 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Consumul 
final 108,4 109,5 109,8 106,6 104,6 101,9 101,0 100,7 100,0 99,4 99,2 

Formarea 
brută de 
capital 

23,9 24,0 24,2 24,9 26,2 23,6 22,0 22,8 25,6 25,3 23,4 

Exportul 
net  -32,3 -33,5 -34 -31,5 -30,8 -25,5 -23,0 -23,4 -25,6 -24,8 -22,6 

Sursa: [14]. 
 
În ceea ce priveşte exportul net (diferenţa dintre exporturi şi importuri), 

acesta a înregistrat un semnal clar de ameliorare, înregistrând o diminuare 
continuă a valorii negative pe parcursul acestei perioade. În perioada 2010-2020 
ponderea exportului net în PIB s-a redus de la -32,3% până la -22,6%. Cu toate 
acestea, valoarea balanţei comerciale în aceeaşi perioadă nu s-a modificat 
esenţial, constituind în 2020 -2948,9 mil. USD. 

Un model de dezvoltare orientat spre exporturi ar fi favorabil valorificării 
avantajelor economice ale ţării, precum şi redresării situaţiei din domeniul ocupării, 
în cazul în care creşterea exporturilor stimulează dezvoltarea unor noi afaceri şi 
crearea noilor locuri de muncă. În prezent se observă o tendinţă de schimbare 
calitativă a structurii exporturilor: a crescut ponderea exporturilor de produse 
industriale, pe când cele de produse agroalimentare alimentare s-au redus. Dacă, în 
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2005, peste jumătate (53,4%) din produsele exportate constituiau produse agroali-
mentare, ponderea acestora s-a diminuat până la 25,8% în 2020. Principalele 
categorii de exporturi sunt reprezentate de: produse alimentare şi animale vii; 
articole manufacturate; maşini şi echipamente pentru transport. Aceste categorii 
largi de produse au constituit în 2020 circa 64,8% din volumul total de exporturi. 
În general, în perioada 2005-2020, RM se caracteriza printr-o politică comercială 
favorabilă atât pentru importuri cât şi pentru exporturi. Aderând la o serie de 
acorduri de liber schimb regionale (Zona de Liber Schimb Aprofundat şi 
Cuprinzător cu Uniunea Europeană (ZLSAC), Acordul de Liber Schimb 
multilateral în cadrul CSI, Acordul de Liber Schimb cu Turcia etc.), RM şi-a 
îmbunătăţit esenţial accesul la pieţele externe. Creşterea importurilor şi a 
exporturilor au determinat o reducere continuă a deficitului balanţei comerciale. 

Analiza PIB pe categorii de resurse pe parcursul perioadei de referinţă 
(2010-2020) arată că creşterea economică a fost asigurată în cea mai mare 
proporţie de expansiunea serviciilor de comerţ, transport, telecomunicaţii, 
tranzacţii imobiliare etc. Se observă o tendinţă clară de reducere a ponderii 
agriculturii pe fundalul creşterii industriei în formarea valorii adăugate brute în 
perioada de referinţă. Astfel, contribuţia sectorului agricol la formarea PIB s-a 
redus, respectiv, de la 11,2% în 2010 până la 9,5% în 2020, pe când ponderea 
industriei a crescut, respectiv, de la 10,2% până la 14%. Totodată, se observă şi 
o expansiune în mai multe sectoare a serviciilor (Figurile 5.2., şi 5.3.).  

Figura 5.2. Contribuţii ale sectoarelor economiei la  
Valoarea Adăugată Brută (VAB), 2010-2019, % 

 
Sursa[14]. 
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Astfel, se poate constata că serviciile au reprezentat forţa motrice a creşterii 
economice, precum şi un generator important al creării noilor locuri de muncă. 
În 2020, cele mai importante sectoare în formarea PIB rămân comerţul cu 
ridicata şi cu amănuntul – 20,7%, administraţia publică şi alte sectoare din sfera 
bugetară – 12,1%, industria – 14%, agricultura – 9,5% etc. Acelaşi tablou se 
observă şi în evoluţia structurii ocupării pe activităţi economice despre care se 
va vorbi în următorul paragraf. 

Figura 5.3. Contribuţia sectoarelor economice la formarea PIB  
în 2020, % 

 
Sursa: [14].  

 

Modelul de dezvoltare a economiei RM bazat pe consum a determinat şi 
distribuţia întreprinderilor pe sectoare ale economiei naţionale. Pe fundalul 
creşterii continue a numărului de întreprinderi, care în 2021 au constituit circa 
60,3 mii (din care 98,4% reprezintă întreprinderi mici şi mijlocii), acestea şi-au 
concentrat activitatea primordial în comerţ – 20,7 mii sau 35% din totalul 
întreprinderilor (Tabelul 5.2., Figura 5.4.).  

Totodată, creşterea numărului de întreprinderi nu a determinat şi o creştere 
esenţială a numărului de locuri de muncă – de la 528 mii până la 532,5. Trebuie 
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menţionat faptul că, pe parcursul ultimilor ani, numărul salariaţilor din cadrul 
întreprinderilor mici şi mijlocii a înregistrat o descreştere continuă, cifrându-se în 
2021 la nivelul de circa 314,5 mii persoane, adică 59,1% din totalul angajaţilor 
(Tabelul 5.2.). 

 
Tabelul 5.2. Ponderea IMM în totalul întreprinderilor raportoare,  

în perioada 2017-2021, pe principalii indicatori 
Anii Nr. de întreprinderi, mii Nr. mediu anual de salariaţi, 

mii 
Venituri din vânzări, 

miliarde lei 
Total IMM Ponderea 

IMM  
în total,  

% 

Total IMM Ponderea 
IMM  

în total,  
% 

Total IMM Ponderea 
IMM  

în 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 60,7 356,7 144,2 40,4 
2019 56,7 55,9 98,6 544,8 335,8 61,6 397,9 157,3 39,5 
2020 58,1 57,2 98,6 526,7 316,8 60,1 381,9 150,1 39,3 
2021 60,3 59,4 98,4 532,5 314,9 59,1 488,0 183,6 37,6 

Sursa: [14]. 

Figura 5.4. Distribuţia IMM pe principale genuri de activitate,  
în anul 2020, % 

 
Sursa: [14].  
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Activismul economic al companiilor este determinat nu numai de creşterea 
cifrei de afaceri, dar şi de capacitatea lor de creare a noilor locuri de muncă. Or, 
creşterea numărului locurilor de muncă în sectorul real al economiei este un 
semnal evident pentru însănătoşirea economiei republicii, respectiv îmbună-
tăţirea indicatorilor ocupaţionali.  

Datele statistice arată că, în ultimii ani, capacitatea de creare a noilor locuri 
de muncă în economia RM s-a redus considerabil, de la 76,5 mii în 2018 până 
la 54,9 mii în 2020. În acelaşi context, lichidarea locurilor de muncă de către 
companii a înregistrat o anumită creştere, de la circa 63,1 mii în 2018 până la 
64,1 mii în 2020. Se poate presupune că diminuarea numărului de locuri de 
muncă este determinată de pandemia COVID-19 care a generat şi diminuarea 
activismului economic.  

O analiză a procesului de creare a noilor locuri de muncă într-o perspectivă 
temporală mai îndelungată va arăta că, totuşi, cauzele capacităţii insuficiente de 
creare a noilor locuri de muncă în RM sunt altele, unele fiind moştenite încă 
din economia socialistă, şi anume spiritul antreprenorial subdezvoltat, mecanismul 
birocratic al autorităţilor publice neprietenos noilor antreprenori, corupţia, conjunctura 
economică nefavorabilă etc. 

Reducerea numărului de locuri de muncă reflectă în mod convingător şi 
reducerea cererii de muncă. Reducerea cererii de muncă este însoţită şi de numărul 
mare de locuri de muncă rămase vacante – 37,5 mii la sfârşitul anului 2020. 
Locurile de muncă sunt rămase vacante fie din cauza condiţiilor neatractive de 
muncă, fie din cauza salariilor prea mici oferite de companie, fie din cauza 
deficitului de competenţe ale candidaţilor pentru aceste locuri de muncă 
(Tabelul 5.3.). 

 

Tabelul 5.3. Numărul locurilor de muncă create şi lichidate  
pe parcursul anului, în perioada 2018-2020 

Anii 
 

 

Locuri de muncă 
noi create pe 

parcursul anului 

Locuri de muncă 
lichidate pe parcursul 

anului 

Locuri de muncă vacante  
(din locuri de muncă la 

sfârşitul 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 dezvoltării 
economice este şi situaţia de pe piaţa monetară. În 2015, piaţa monetară din 
RM s-a confruntat cu un şoc puternic legat de frauda bancară care este resimţit 
şi în ziua de azi. Acesta a condus şi la diminuarea exporturilor şi a remitenţelor, 
la deprecierea leului moldovenesc (cu 25,9% faţă de dolarul SUA şi cu 13,1% 
faţă de Euro) şi la intensificarea proceselor inflaţioniste şi, prin urmare, la un 
declin economic însoţit şi de înrăutăţirea indicatorilor ocupaţionali. 

Cu toate că, pe parcursul ultimilor ani, politica monetară promovată de 
Banca Naţională a fost orientată spre stabilizarea cursului valutar al leului 
moldovenesc şi diminuarea inflaţiei, ţinta fiind de 5% anual, calculată în baza 
indicelui preţurilor de consum, acest lucru a reuşit doar în unii ani. Astfel, în 2015 
acest indicator a constituit 13,6%, iar pentru anul 2022 se aşteaptă o creştere 
exorbitantă de până la 33% (Figura 5.5.).  

Figura 5.5. Indicii preţurilor de consum  
(decembrie anul precedent = 100) 

 
Sursa: [14]. 

 
În general, în perioada de referinţă, cu excepţia anilor de criză (2009, 2015 

şi 2022), politica monetară poate fi considerată stimulatoare pentru creştere 
economică, fiind axată pe ieftinirea creditelor şi creşterea masei monetare. 
Instrumentele politicii monetare, precum rata de bază, au înregistrat o diminuare 
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considerabilă, până la circa 3,5% în 2013. Criza din sectorul bancar a 
determinat creşterea ratei de bază în 2015 până la 19,5% şi, respectiv, 
scumpirea creditelor, care la rândul lor au contribuit la reducerea volumului 
investiţiilor, principalul generator în procesul de creare a noilor locuri de 
muncă. În 2022 rata de bază a ajuns la nivelul de 21,5%, fiind determinată de 
criza energetică cu care se confruntă şi alte state europene. 

Una dintre problemele majore care afectează funcţionalitatea economiei 
reprezintă extinderea sectorului informal al economiei. Pentru RM, ţară aflată în 
proces activ de consolidare a mecanismului economic de piaţă, problema extinderii 
extrem de mari a economiei informale (neobservate) este destul de actuală. 
Economia informală determină extinderea ocupării informale, afectând calitatea 
ocupării şi, respectiv, calitatea vieţii active de muncă a lucrătorilor. Cu toate că, în 
ultimii ani, autorităţile publice au întreprins mai multe măsuri de combatere a 
economiei informale, proporţia ei în economia naţională continuă a fi destul de 
mare. Astfel, în 2020, potrivit datelor statistice, ponderea economiei neobservate în 
PIB a constituit circa 27,4%. Se observă că principalele ramuri care au contribuit la 
extinderea economiei informale sunt informaţiile şi comunicările – 9,1%, 
agricultura – 6%, construcţiile – 5,1% (Figura 5.6.). 

Figura 5.6. Ponderea economiei neobservate în Produsul Intern Brut,  
pe sectoare ale economiei, în 2020, % 

 
Sursa: [14]. 
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Prin urmare, la prima vedere se poate constata că anumite succese înre-
gistrate de economia republicii indică un început de modernizare a sistemului 
economic de piaţă. Totuşi, această modernizare generează şi costuri sociale 
foarte înalte, legate în primul rând de înrăutăţirea situaţiei din domeniul ocu-
pării. Intenţiile agenţilor economici autohtoni de a „optimiza” locurile de 
muncă din cadrul întreprinderilor, sub pretextul creşterii competitivităţii şi 
minimizării cheltuielilor,  au condus într-un fel la reducerea excesului de ofertă 
de muncă (fenomen caracteristic RM care persista în economia socialistă) din 
ramurile necompetitive, precum este şi agricultura. Acest fapt s-a produs nu 
prin „realocarea” forţei de muncă din sectoarele neperformante spre sectoarele 
performante, din considerentul unui proces investiţional insuficient şi al 
capacităţii slabe de creare a noilor locuri de muncă, ci prin eliminarea forţei de 
muncă din categoria economic activă. Consecinţa practică a unei asemenea 
„modernizări” reprezintă numărul mare de moldoveni forţaţi de climatul 
economic nefast din ţară să migreze peste hotare. 

Ameliorarea climatului investiţional, în general, a situaţiei din economia 
naţională a RM ar fi un semnal convingător pentru îmbunătăţirea situaţiei pe 
piaţa autohtonă a muncii. 

5.2. Evoluţia principalilor indicatori ai pieţei muncii din 
Republica Moldova  

Timp de două decenii, principalii indicatori ocupaţionali din RM 
înregistrează un declin continuu. Într-adevăr, atât populaţia economic activă, 
cea ocupată, cât şi şomajul înregistrează descreşteri puternice. Pe fundalul 
diminuării nivelului ocupării creşte populaţia în afara forţei de muncă, inclusiv 
numărul migranţilor internaţionali de muncă.  

Diminuarea drastică a indicatorilor ocupaţionali scoate în evidenţă situaţia 
precară în care se află nu numai piaţa muncii din RM, ci şi economia naţională 
în ansamblu. Or, piaţa muncii, fiind o piaţă derivată a pieţelor bunurilor şi 
serviciilor este, totodată, şi o parte inseparabilă a sistemului economic în 
ansamblu şi reflectă pe deplin tendinţele evoluţiei acestuia. 

Datele AFM arată că, pe parcursul ultimelor două decenii, rata de 
activitate, rata de ocupare şi a şomajului s-au redus de la 59,9%, 54,8% şi 8,5% 
în anul 2000, până la 43,3%, 42,0% şi, respectiv, 3,0 % în anul 2018. (Figura 
5.7., Tabelul 5.4.).  
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Figura 5.7. Rata de activitate, ocupare şi şomaj în perioada 2000-2018, 
% 

 
Sursa: [14].  

 

Tabelul 5.4. Rata de activitate, ocupare şi şomaj 
în perioada 2000-2018, % 

Indicatori 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2015 2016 2017 2018 
Rata de 
activitate 59,9 57,9 57,2 51,6 49,7 49,0 46,3 44,8 44,3 42,8 41,6 42,3 42,4 42,6 42,2 43,3 

Rata de   
ocupare 54,8 53,7 53,3 47,5 45,7 45,4 42,9 42,5 42,5 40,0 38,5 39,4 40,3 40,8 40,5 42,0 

Rata 
şomajului 8,5 7,3 6,8 7,9 8,1 7,3 7,4 5,1 4,0 6,4 7,4 6,7 4,9 4,2 4,1 3,0 

Sursa: [14].  
 

Analizând datele din Figura 5.7 şi Tabelul 5.4., se observă că cele mai 
puternice reduceri ale indicatorilor ocupaţionali au avut loc în primii ani ai 
perioadei de referinţă 2000-2006, când rata de activitate s-a redus de la 59,9% 
până la 46,3%, rata de ocupare s-a redus de la 54,8% până la 42,9%, iar rata 
şomajului s-a redus de la 8,5% până la 7,4%. Aceste evoluţii  pe piaţa muncii 
din Republica Moldova au pus în gardă autorităţile publice, motivându-le să ia 
anumite măsuri de redresare a situaţiei, care s-au concretizat în Strategia 
Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă pentru perioada 2007-2015, 
Programul de Stat privind crearea către 2009 a 300 mii locuri de muncă şi 
majorarea salariului mediu lunar pe economie până la echivalentul a 300 USD. 
Cu toate că eforturile autorităţilor guvernamentale au fost majore, situaţia din 
domeniul ocupării a continuat să fie critică. Nivelul ocupării în următorii ani nu 
a înregistrat creşteri, oscilând în jurul nivelului de 40 %, pe când rata şomajului 
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a înregistrat o tendinţă stabilă de reducere, cu unele excepţii în anii de criză (în 
anii 2009-2010 Criza Financiar Globală, în anul 2015 frauda bancară).  

Ultima Strategie Naţională privind ocuparea forţei de muncă a formulat şi 
ea o serie de măsuri concrete de ameliorare a situaţiei pe piaţa muncii din 
RM. Cu toate acestea, situaţia ocupării nu a înregistrat succese vizibile. 

De menţionat, că datele statistice privind evoluţia indicatorilor ocupa-
ţionali în baza AFM revizuite au fost actualizate retrospectiv pentru anii  
2000-2018, iar începând cu 2019 au fost operate anumite modificări meto-
dologice referitoare la conţinutul unor indicatori ocupaţionali, precum şi la 
calcularea acestora. Dintre acestea se pot remarca: utilizarea numărului 
populaţiei cu reşedinţă obişnuită recalculat în baza rezultatelor Recensământului 
populaţiei şi a locuinţelor din 2014 în loc de numărul populaţiei stabile; populaţia 
ocupată, în conformitate cu noua metodă de calcul, cuprinde doar persoanele 
care desfăşoară activităţi de producere a bunurilor sau de prestare a 
serviciilor pentru plată sau profit. Din acest considerent, din ocupare au 
fost excluse „persoanele ocupate în gospodăria auxiliară (de pe lângă casă) cu producerea 
produselor agricole pentru consumul propriu al gospodăriei”.  

Modificările survenite în metodologia de calcul al indicatorilor ocupaţionali 
au condus doar la reducerea valorilor absolute ale acestora, pe când valoarea 
relativă a lor a rămas fără schimbări esenţiale (Figura 5.8.).  

 

Figura 5.8. Rata de activitate, ocupare şi şomaj în perioada 2019-2021, % 

 
Sursa: [14].  

 
Analizând tipologia ocupării forţei de muncă din RM în funcţie de sex şi de 

mediul de reşedinţă, trebuie menţionat faptul că rata de activitate şi rata de 
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ocupare au înregistrat valori mai înalte în rândul populaţiei masculine: 46,5%, şi 
44,7% comparativ cu cea feminină, respectiv, 36,4% şi 35,4% în anul 2021. De 
asemenea, ratele respective în funcţie de medii în aceeaşi perioadă de timp au 
înregistrat valori de 47,1% în mediul urban şi 37,2% în mediul rural pentru rata 
de participare şi, respectiv, 45,6% în mediul urban şi 36,0% în mediul rural 
pentru rata de ocupare, ceea ce, în mare măsură, reflectă capacitatea sistemului 
economic de absorbţie a acestor două grupuri ocupaţionale mari, dar şi 
activismul economic în mediile urban şi rural. Pe de altă parte, se observă o 
prevalenţă a ratei de şomaj în rândul bărbaţilor comparativ cu cea a femeilor – 
3,8% şi 2,5% –, pe când în mediul rural şi cel urban indicatorul dat a înregistrat 
aceeaşi valoare – 3,2% (Figurile 5.9., 5.10. şi 5.11.). 

Figura 5.9. Rata de participare la forţa de muncă pe sexe şi medii,  
în perioada 2019-2021, % 

 
Sursa: [14]. 

Figura 5.10. Rata de ocupare pe sexe şi medii, în anii 2019-2021, % 

 
Sursa: [14]. 
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Figura 5.11. Rata şomajului pe sexe şi medii,  
în anii 2019-2021,% 

 
Sursa: [14].  

 
Se constată că RM înregistrează cele mai mici niveluri ale indicatorilor 

ocupaţionali din regiune, inclusiv rata de ocupare şi chiar şi rata şomajului. 
Astfel, dacă rata de ocupare (15-64 ani) pentru România şi ţările UE-28 s-a 
cifrat la nivelul de 64,8%, respectiv de 68,6% în 2018, în RM acest indicator a 
atins nivelul de doar 47,5% (15-64 ani). Pe de altă parte, dacă rata şomajului 
pentru România şi ţările UE-28 s-a cifrat la nivelul de 4,3%, respectiv de 7,0%, 
în RM, acest indicator a atins nivelul de doar 3,0 în 2018%. De menţionat, că şi 
în aceste cazuri indicatorii ocupaţionali din aceste ţări reflectă gradul de 
funcţionalitate a economiei, precum şi structura ocupaţională. 

Situaţia dificilă din domeniul ocupării vorbeşte şi despre o funcţionalitate 
imperfectă a pieţei muncii, iar anumite studii invocă faptul că degradarea 
indicatorilor ocupaţionali datorează în primul rând situaţiei demografice precare şi a 
intensificării proceselor migraţiei de muncă [12, studiul pieţei muncii].  

Într-adevăr, reducerea nivelului ocupării din RM este determinată de faptul 
că o mare parte a populaţiei în vârstă aptă de muncă nu-şi mai leagă nevoile de 
ocupare de piaţa muncii din RM, din considerentul că aceasta nu le poate 
asigura nici un salariu necesar pentru un trai decent, nici o perspectivă certă 
pentru o carieră profesională.  

Cu toate acestea, trebuie menţionat faptul că aceste procese demografice 
negative sunt mai degrabă o consecinţă a unor procese care au avut loc în 
primii ani ai tranziţiei la economia de piaţă, care practic au scos din sfera 
muncii din RM o mare parte din potenţialul uman existent, printre care: 
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 Conversiunea întreprinderilor complexului militar-industrial din RM; 
 Procesele de privatizare în masă care au demarat în anul 1994; 
 Reformele din sectorul agricol care au demarat în anul 1998; 
 Capacităţi investiţionale slabe ale economiei RM, necesare procesului 

de creare de noi locuri de muncă; 
 Mediul de afaceri şi spirit antreprenorial nefavorabil; 
Actualmente, raporturile de muncă din republică au loc pe o piaţă a muncii 

în proces de formare pe care elementele moştenite de la economia socialistă 
mai persistă şi se manifestă, în primul rând, prin utilizarea ineficientă a forţei de 
muncă, însoţită şi de descreşterea productivităţii muncii şi, în consecinţă, de 
reducerea substanţială a salariilor reale ale lucrătorilor. În aceste condiţii, deseori 
lipseşte corelaţia dintre productivitate, calificare şi nivelul salariului lucrătorilor, 
iar persoanele încadrate în câmpul muncii uneori trăiesc în sărăcie. Sunt 
frecvente şi cazurile când persoanele ocupate au venituri mai mici decât au cele 
neocupate. Din aceste considerente, o mare parte a populaţiei apte de muncă 
nu este prezentă pe piaţa muncii din Republica Moldova. Aceste persoane 
preferă fie emigrarea peste hotare în căutarea unui loc de muncă mai bine 
remunerat, fie o activitate remunerată „la negru”, care de asemenea îi poate 
asigura un venit mai mare decât îi oferă un loc de muncă oficial. 

Situaţia precară de pe piaţa muncii din RM conduce la degradarea continuă 
a potenţialului uman, care poate avea repercusiuni negative în cea mai apropiată 
perspectivă. Astfel, pe fundalul diminuării numărului populaţiei active 
economic, principalul indicator de măsurare a ofertei de muncă, datorată 
proceselor intense ale migraţiei de muncă, precum şi proceselor demografice 
nefavorabile, are loc şi o îmbătrânire accelerată a acesteia. Îmbătrânirea 
potenţialului uman se manifestă, în primul rând, prin diminuarea ponderii 
populaţiei tinere de 15-24 ani şi creşterea ponderii populaţiei de vârsta a treia, 
de 45 şi peste, în totalul populaţiei active economic. Graficul 9 arată această evoluţie. 
Astfel, dacă ponderea populaţiei tinere de 15-24 ani în totalul populaţiei active 
s-a redus pe parcursul perioadei 2000-2018 de la 14,14% până 7,12%, populaţia 
în vârstă de 45 de ani şi peste a crescut de la 36,66% până la 43,9% (Figura 
5.12.).  
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Figura 5.12. Populaţia economic activă pe grupe de vârstă,  
2000-2018, % 

 
Sursa: [14].  

 
Aceeaşi tendinţă de diminuare a ponderii populaţiei tinere în totalul populaţiei 

economic active se observă şi în anii următori. În 2021, ponderea populaţiei tinere 
în totalul populaţiei economic active a constituit 5,6%. Acest indicator ocupaţional, 
precum şi alţii din 2019 sunt calculaţi după o nouă metodologie. 

O asemenea situaţie afectează simţitor procesul de dezvoltare durabilă a 
potenţialului uman, precum şi o compromitere a mecanismului de funcţionare 
a pieţei muncii din Republica Moldova. Diminuarea ponderii populaţiei tinere 
din totalul populaţiei active economic poate fi explicată prin procesele de 
îmbătrânire demografică accelerată, care se observă în Republica Moldova în 
ultimii ani, precum şi prin creşterea ponderii populaţiei tinere implicate în 
procesul de studii şi formare profesională, care face parte din populaţia în afara 
forţei de muncă. În 2021, ponderea elevilor şi studenţilor în vârstă de 15-24 de 
ani în totalul aceleiaşi categorii de vârstă din populaţia în afara forţei de muncă a 
constituit 96,92%. Prin urmare, se poate constata prezenţa unui proces de 
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contractare puternică a potenţialului uman din Republica Moldova, ceea ce 
reduce simţitor şansele pentru o eventuală dezvoltare economică durabilă. 

În acelaşi context, analiza ofertei de muncă în funcţie de nivelul de 
instruire arată o creştere a ponderii populaţiei economic active cu studii 
superioare în totalul populaţiei economic active de la 19,78% în 2007 până la 
22,75% în 2018 (Figura 5.13.). În 2021. acest indicator a atins valoarea de 
27,5%. Cu toate acestea, creşterea relativă a calităţii potenţialului uman nu 
poate compensa pierderile cantitative ale acestuia. 

Figura 5.13. Populaţia economic activă după nivelul de instruire,  
în perioada 2007-2018, % 

 
Sursa: [14].  

 
După cum s-a menţionat anterior, descreşterea indicatorilor ocupaţionali 

generează o creştere simţitoare a populaţiei inactive (populaţia în afara forţei de 
muncă) care pe parcursul anilor au înregistrat doar creşteri continue (Figura 5.14.). 
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Figura 5.14. Populaţia inactivă, de 15 ani şi peste,  
în perioada 2000-2018, mii persoane 

 
Sursa: [14]. 

 
Ca şi în cazul indicatorilor ocupaţionali, datele referitoare la populaţia 

inactivă au fost actualizate retrospectiv pentru anii 2000-2018, iar începând cu 
2019 Populaţia inactivă a fost substituită cu indicatorul Populaţia în afara forţei de 
muncă, care, conform metodologiei de calcul, cuprinde toate persoanele, 
indiferent de vârstă, care n-au lucrat cel puţin o oră şi nu erau şomeri în 
perioada de referinţă. În 2021, Populaţia în afara forţei de muncă de 15 ani şi peste 
a constituit 1248,9 mii persoane sau 58,9% din totalul populaţiei de aceeaşi 
categorie de vârstă, fiind în descreştere cu 2,7% faţă de anul 2020 (1283,6 mii 
şi, respectiv, 59,7% din total populaţie). 

Trebuie remarcat faptul că ponderea femeilor în totalul populaţiei în afara 
forţei de muncă a fost mai înaltă în comparaţie cu cea a bărbaţilor – 57,6% faţă 
de 42,4% –, iar ponderea persoanelor inactive din mediul rural a fost mai mare 
decât ponderea celor din mediul urban, respectiv 64,8% faţă de 35,2%. 

Analiza populaţiei în afara forţei de muncă, inclusiv pe categorii, este 
relevantă pentru scoaterea în evidenţă a unor eventuale rezerve de forţă de 
muncă noi, care, într-un anumit context economic favorabil, ar putea alimenta 
populaţia economic activă şi populaţia ocupată pentru îmbunătăţirea indica-
torilor ocupaţionali. Astfel, în 2021, cea mai mare pondere din cadrul populaţiei 
inactive revine pensionarilor – peste 46,7%, fiind urmată de categoria elevilor şi 
studenţilor – 13,3% şi cea a persoanelor casnice – 13,3%. În rândul altor 
persoane inactive se mai regăsesc persoanele care nu doresc să lucreze şi nu 
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caută un loc de muncă în Moldova, deoarece au deja un loc de muncă peste 
hotare sau care planifică să lucreze peste hotare (10,3% comparativ cu 11,8% în 
2020). Un alt grup îl formează persoanele declarate de gospodării ca fiind 
plecate peste hotare la muncă sau în căutarea unui loc de muncă pentru o 
perioadă mai mică de un an (6,3% sau 79,0 mii), numărul celor din urmă fiind 
în descreştere cu 12,6% faţă de anul 2020 (7,0% sau 90,4 mii) (Figura 5.15.). 

Figura 5.15. Populaţia în afara forţei de muncă după categorii,  
în anii 2020-2021, % 

 
Sursa: [14]. 

 
Analiza populaţiei aflate în afara forţei de muncă, pe categorii şi pe sexe, 

scoate în evidenţă o distribuţie neuniformă a acesteia. Astfel, dacă în populaţia 
feminină în afara forţei de muncă pensionarii şi persoanele casnice ocupă o 
pondere de 50,3% şi respectiv 22,2%, aceleaşi categorii în populaţia masculină 
în afara forţei de muncă constituie doar 41,8% şi 1,2% din total. Pe de altă 
parte, persoanele masculine care au un loc de muncă peste hotare sau 
intenţionează să plece peste hotare constituie 17,3%, spre deosebire de femeile 
din aceeaşi categorie a populaţiei în afara forţei de muncă, care constituie doar 
5,2%. Aceleaşi tendinţe sunt caracteristice şi pentru persoanele plecate peste 
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hotare pentru o perioadă de până la un an, care în totalul populaţiei în afara 
forţei de muncă pentru femei această categorie este de doar 2,9%, spre 
deosebire de bărbaţii din această categorie, care au o pondere de 10,9%. Prin 
urmare, nu se poate vorbi despre un eventual proces accelerat de feminizare a 
migraţiei internaţionale de muncă din Republica Moldova care ia amploare în 
multe ţări din lume (Figura 5.16.). 

Figura 5.16. Populaţia în afara forţei de muncă, pe categorii şi genuri,  
în anul 2021, % 

 
Sursa: [14]. 

 
O analiză mai detaliată a acestor categorii din cadrul populaţiei din afara 

forţei de muncă ar permite formularea unor măsuri de politici de ocupare axate 
anume pe aceste categorii în funcţie de sex, care ar putea alimenta simţitor 
oferta de muncă, precum măsuri de îmbătrânire activă, flexibilizare a muncii etc. 
care ar permite combinarea studiilor cu activitatea de muncă sau combinarea 
activităţii de menaj cu prestarea serviciilor de muncă. În acelaşi context pot fi 
menţionate şi măsurile orientate spre integrarea pe piaţa muncii a migranţilor 
de muncă reîntorşi, incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi etc.  
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Încă o categorie destul de importantă care ar scoate în evidenţă noi rezerve 
de completare a ofertei de muncă ar fi şi tinerii NEET, adică tineri care nu fac 
parte din populaţia ocupată, nu învaţă în cadrul sistemului formal de educaţie şi 
nu participă la niciun fel de cursuri sau alte instruiri în afara sistemului formal 
de educaţie. Pentru RM acest indicator înregistrează valori alarmante. Astfel, în 
anul 2021, ponderea tinerilor NEET a constituit 17,2% din numărul total de 
tineri cu vârste de 15-24 ani, 26,4% – în rândul tinerilor de 15-29 ani şi, 
respectiv, 30,4% în rândul celor de 15-34 ani. În toate aceste grupe de vârstă 
indicatorul înregistrează valori mai mari în rândul femeilor, în comparaţie cu 
bărbaţii, fiind totodată în descreştere faţă de anul precedent (Figura 5.17.). 

Figura 5. 17. Ponderea tinerilor NEET pe grupe de vârstă şi sexe,  
în anii 2019-2021 

 
Sursa: [14]. 

 
O altă sursă de completare a rezervelor de resurse umane, utilizată destul 

de activ în ţările economic dezvoltate, care ar putea completa oferta de muncă 
din RM, reprezintă imigraţia de muncă.  

Ca atare, fenomenul migrator din RM se caracterizează, în principal, prin 
emigrarea cetăţenilor moldoveni în străinătate în scop de muncă. Cu toate 
acestea, în ultima perioadă poate fi observată în RM o tendinţă modestă de 
creştere a numărului de imigranţi (inclusiv în scop de muncă). Numărul anual 
de imigranţi în RM, din ultima perioadă, a oscilat la nivelul de circa 4 mii 
persoane, ajungând în anul 2018 la un maxim de 4267 persoane, din care 
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imigranţii în scop de muncă au constituit 1256 persoane sau 29,4% din totalul 
persoanelor străine sosite în ţară în anul 2018. A crescut şi ponderea străinilor, 
care au obţinut permis de şedere provizorie în scop de muncă. Cu toate 
acestea, comparativ cu numărul emigranţilor de muncă nivelul imigraţiei de 
muncă din RM este extrem de infim. 

Trebuie menţionat faptul că acceptarea imigranţilor de muncă pe piaţa 
muncii a RM reprezintă o măsură de politici de ocupare a cărei importanţă va 
creşte în perspectivă. În prezent, unele domenii de activitate din RM se 
confruntă deja cu un deficit acut de forţă de muncă (determinat, deseori de 
reticenţa lucrătorilor autohtoni de a ocupa aceste locuri de muncă), care poate 
fi depăşit anume prin angajarea imigranţilor de muncă.  

Experienţa mondială a oferit mai multe practici de succes de atragere a 
lucrătorilor imigranţi pe pieţele muncii naţionale pentru completarea 
potenţialului uman şi depăşirea deficitului de forţă de muncă. Aceste practici, 
de obicei, iau forma unor programe de atragere a imigranţilor de muncă pe un 
termen limitat (sau sezonier), de o anumită calificare, în funcţie de obiectivele 
urmărite în cadrul anumitor sectoare economice concrete. 

Cu toate acestea, trebuie menţionat faptul că atragerea imigranţilor străini 
pe piaţa muncii din RM nu a reprezentat niciodată un obiectiv al politicilor de 
ocupare, din considerentul că RM era calificată mereu în calitate de ţară de 
origine (piaţa muncii din RM se caracteriza întotdeauna printr-un exces de ofertă de 
muncă), care furnizează resurse umane pe pieţele muncii din alte ţări. Din acest 
considerent, politica de imigraţie a forţei de muncă s-ar putea confrunta cu 
anumite provocări, printre care:  

a) măsura în care autorităţile publice şi populaţia autohtonă sunt 
pregătite de a accepta imigranţii de muncă străini;  

b) cât de toleranţi vor fi membrii societăţii moldovene faţă de specificul 
cultural al imigranţilor de muncă;  

c) capacitatea de integrare socială imigranţilor de muncă în reţelele 
sociale din RM etc.  

Experienţa altor ţări care deja au utilizat asemenea soluţii de completare a 
potenţialului uman arată că atragerea lucrătorilor străini pe pieţele muncii 
autohtone şi integrarea lor socială nu este deloc o sarcină simplă. Or, rezolvarea 
unor probleme economice prin atragerea imigranţilor străini, pot fi declanşate 
multe alte probleme sociale. Din acest considerent imigraţia de muncă în RM 
este văzută mai mult în calitate de soluţie de perspectivă pentru alimentarea ofertei 
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de muncă, iar autorităţile publice şi populaţia autohtonă trebuie să 
conştientizeze că în viitor, în contextul proceselor de globalizare, această 
măsură va fi una crucială în depăşirea deficitului eventual de pe segmentele 
pieţei muncii din RM şi ar contribui la îmbunătăţirea indicatorilor ocupaţionali. 

Oricum, problema alimentării ofertei de muncă din categoriile populaţiei 
din afara forţei de muncă şi a lucrătorilor imigranţi deocamdată nu este pe 
ordinea de zi. Una dintre condiţiile de îmbunătăţire a indicatorilor ocupaţionali 
ar fi totuşi creşterea cererii de muncă prin crearea cât mai accelerată a noilor locuri 
de muncă atractive şi durabile, care ar conduce şi la creşterea ofertei de muncă, 
prin absorbţia persoanelor care nu sunt prezente pe piaţa muncii. Iar crearea 
noilor locuri de muncă presupune, în primul rând, o ameliorare a situaţiei 
economice, prin redresarea climatului investiţional şi modificarea conjuncturii 
economice, stimularea procesului de atragere a investiţiilor străine şi dezvoltare 
a spiritului antreprenorial. 

5.3. Evoluţii structurale pe piaţa muncii din Republica Moldova 

Pe fundalul reducerii indicatorilor ocupaţionali, dar şi al evoluţiilor 
structurale din cadrul principalelor sectoare ale economiei reale din RM şi al 
politicilor economice promovate de autorităţile publice, populaţia ocupată a 
înregistrat anumite transformări structurale. De fapt, este vorba despre 
modificarea structurală a cererii de muncă, care, într-un fel, reflectă modificările 
structurale din cadrul economiei reale. Este vorba despre modificările structurii 
populaţiei ocupate, în funcţie de diverse criterii de dezagregare: sex, vârstă, 
mediu de reşedinţă, domeniu de activitate, statut ocupaţional etc., a căror 
analiză va fi efectuată în continuare. 

Astfel, analiza distribuţiei populaţiei ocupate din republică în funcţie de sex 
nu scoate în evidenţă câteva disparităţi. Atât structura ocupării cât şi cea a 
participării pe piaţa muncii indică o distribuţie aproape uniformă. Distribuţia pe 
sexe a populaţiei economic active şi ocupate în anul 2021 se prezintă astfel: 
52,9% bărbaţi şi 47,1% femei pentru populaţia economic activă şi, respectiv, 
52,5% bărbaţi şi 47,56% femei pentru populaţia ocupată. Aceeaşi distribuţie a 
populaţiei economic active şi a celei ocupate se observa şi în anii precedenţi. 

În ceea ce priveşte ratele de activitate şi de ocupare, aşa cum s-a mai 
menţionat, se observă o prevalenţă a ocupării masculine comparativ cu cea 
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feminină. Astfel, ratele de activitate şi de ocupare masculină în 2021 au 
înregistrat valori mai înalte – 46,5%, şi 44,7% comparativ cu ratele de activitate 
şi ocupare feminină – 36,4% şi 35,4% .. 

În acelaşi timp, nu se poate spune că în structura ocupării după sex, pe 
parcursul anilor, au survenit modificări esenţiale. Pe fundalul descreşterii 
indicatorilor ocupaţionali, prevalenţa ocupării masculine faţă de cea feminină s-
a menţinut şi pe parcursul anilor anteriori (Figurile 5.18., 5.19. şi 5.20.). 

Figura 5.18. Rata de participare la forţa de muncă sub aspect gender 
 în anii 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 

Figura 5.19. Rata de ocupare sub aspect gender , 
în anii 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 
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Figura 5.20. Rata şomajului sub aspect gender,  
în anii 2000-2018,% 

 
Sursa: [14]. 

 
Pentru economiile de piaţă, ratele de activitate şi de ocupare feminină mai 

reduse decât cele masculine (cu excepţia grupei de vârstă 15-24 de ani) 
constituie un lucru firesc. Acest fapt este determinat de funcţiile reproductive 
pe care femeile le îndeplinesc între vârstele de 25 şi 40 de ani. Cu toate acestea, 
nivelul relativ înalt al ocupării feminine în RM este o trăsătură moştenită din 
perioada socialistă, când problema egalităţii de gen, fiind într-o măsură oarecare 
interpretată eronat, determina situaţia în care femeile să presteze aceleaşi 
servicii de muncă precum bărbaţii.  

Pe de altă parte, şi abordările contemporane ale politicii egalităţii de gen îşi 
spun cuvântul în procesul de egalizare a ratelor de ocupare dintre bărbaţi şi 
femei. Totodată, o abordare prea simplistă a problemei în cauză, în condiţiile 
unei conjuncturi economice nefavorabile, ale unui grad insuficient de tehno-
logizare şi inovare precum cel din RM, poate provoca şi anumite tensiuni, care 
pot conduce la unele consecinţe sociale imprevizibile, în special, demografice.  

În ceea ce priveşte distribuţia populaţiei economic active şi ocupate şi în 
funcţie de mediul de reşedinţă, se observă anumite disparităţi, determinate în 
principal de ponderea mai mare a populaţiei rurale comparativ cu a celei urbane 
din RM. Astfel, în distribuţia atât a populaţiei economic active cât şi a celei ocupate 
în funcţie de mediul de reşedinţă, se observă o prevalenţă a populaţiei economic 
active şi ocupate în mediul rural, comparativ cu mediul urban: 55,0% şi 45,0% 
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pentru populaţia economic activă şi, respectiv, 55% şi 45% pentru populaţia 
ocupată în anul 2021. Trebuie menţionat faptul că o asemenea situaţie era 
caracteristică pentru RM şi în anii precedenţi, inclusiv şi în economia socialistă, 
fiind determinată de caracterul preponderent agrar al economiei RM.  

Cu toate acestea, transformările economice din ultimii ani au condus şi la 
anumite fluctuaţii în distribuţia populaţiei economic active şi ocupate pe medii, 
care s-au manifestat în procese de „ruralizare” a populaţiei republicii (la 
sfârşitul anilor 90’), precum şi în procese de depopulare a localităţilor rurale 
determinate de intensificarea migraţiei internaţionale de muncă din aceste 
localităţi (Figurile 5.21., 5.22. şi 5.23.).  

 

Figura 5.21. Distribuţia populaţiei economic active pe medii,  
în perioada 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 

Figura 5.22. Distribuţia populaţiei ocupate pe medii,  
în perioada 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 
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Figura 5.23. Distribuţia şomerilor pe medii, în perioada 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 

 
Lipsa oportunităţilor de angajare, precum şi atractivitatea practic nulă a 

locurilor de muncă disponibile din localităţile rurale impun populaţiei 
economic active din mediul rural să aleagă între două oportunităţi: pe de o 
parte, să accepte o muncă ce aduce un venit modest, realizată în condiţii 
nefavorabile de muncă şi sub riscul sporit al îmbolnăvirii, fiind sortit totodată la 
o viaţă în sărăcie, iar pe de altă parte, să aleagă calea emigrării în mediul urban, 
în vederea găsirii unui loc de muncă mai atractiv şi mai bine plătit, sau plecarea 
peste hotare în căutarea unui loc de muncă ce le-ar asigura venitul necesar 
pentru întreţinerea sa şi a familiei sale.  

Depopularea localităţilor rurale este determinată şi de faptul că majoritatea 
tinerilor plecaţi la studii în localităţile urbane sau peste hotare refuză să se mai 
întoarcă în locul de baştină după absolvirea studiilor pentru a-şi continua 
activitatea de muncă.  

Un factor al neatractivităţii localităţilor rurale îl reprezintă şi spectrul îngust 
al ocupaţiilor şi meseriilor solicitate în mediul rural. Prin urmare, o mare parte a 
populaţiei tinere care-şi face studiile în instituţiile de învăţământ mediu de 
specialitate şi învăţământ superior din oraşe nu pot şi nu doresc să se întoarcă 
în locul de baştină, deoarece nu-şi pot găsi un loc de muncă în specialitatea sau 
meseria obţinută. În caz contrar, studiile lor s-ar transforma într-o investiţie 
nejustificată în capitalul lor uman.  

O altă cauză este şi infrastructura socială degradată şi subdezvoltată din 
mediul rural, care inevitabil determină pentru populaţia rurală o calitate a vieţii 
net inferioară celei din mediul urban. Din acest considerent, pentru ratele de 
activitate şi ocupare se observă o situaţie inversă: în mediul rural aceste rate au 
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înregistrat valori mult mai mici comparativ cu cele din mediul urban, consti-
tuind 37,2 % şi respectiv 36,0% comparativ cu 47,1% şi respectiv 44,4%. O 
soluţie pentru redresarea situaţiei create, care poate fi considerată critică, ar fi 
modernizarea infrastructurii localităţilor rurale, îmbunătăţirea climatului investi-
ţional pentru diversificarea spectrului de ocupaţii în mediul rural, crearea unor 
semnale reale pentru motivarea întoarcerii migranţilor de muncă. 

În ceea ce priveşte structura în funcţie de vârstă a populaţiei ocupate, se 
observă modificări semnificative. Pe fundalul îmbătrânirii potenţialului uman, 
despre care s-a vorbit în capitolul anterior, are loc şi un proces de îmbătrânire a 
populaţiei ocupate.  

Pe fundalul reducerii numărului populaţiei ocupate se observă o reducere 
constantă a ponderii populaţiei tinere în totalul populaţiei ocupate. Conform 
datelor AFM, ponderea populaţiei ocupate în vârstă de 15-24 de ani s-a 
diminuat pe parcursul perioadei de 2000-2018, de la 13,0% până la 6,8% 
(Figura 5.24.). În 2021, ponderea populaţiei ocupate în vârstă de 15-24 ani în 
totalul populaţiei ocupate a constituit 5,22%. 

Figura 5.24. Distribuţia populaţiei ocupate pe grupe de vârstă,  
în perioada 2000-2018, % 

 
Sursa: [14]. 



264 

În acelaşi context poate fi menţionat şi nivelul înalt al şomajului în rândul 
tinerilor (15-24 ani), care în 2021 a constituit 9,2%, de trei ori mai mare decât 
rata totală a şomajului din republică. 

Pe fundalul diminuării ponderii tinerilor în totalul populaţiei ocupate are 
loc o tendinţă stabilă de creştere a persoanelor de vârsta a treia (45 ani şi peste) 
în acest grup ocupaţional. Astfel, dacă în anul 2000 persoanele de 45 de ani şi 
peste ocupate constituiau 38% din totalul populaţiei ocupate, în 2018 acelaşi 
grup ocupaţional avea deja o pondere de 44,4%. Într-adevăr, se observă că, în 
majoritatea întreprinderilor mari, vârsta medie a personalului se apropie de cea 
de pensionare. Iar încercările persoanelor tinere, în special cele cu studii medii 
profesionale, de a se angaja la respectivele întreprinderi sunt, de regulă, fără 
rezultat, din mai multe considerente, şi anume: patronii nu sunt dispuşi să 
angajeze persoane fără experienţă în domeniu; persoanele tinere nu acceptă 
condiţiile de angajare propuse de întreprinderile respective, iar persoanele de 
vârstă pensionară nu se grăbesc să se pensioneze oferind locul lor de muncă 
tinerilor. 

Caracteristic pentru lucrătorii în vârsta peste 45 de ani şi peste, este faptul 
că ei acceptă orice condiţii de angajare, fiind presaţi permanent de riscul 
pierderii locului de muncă. Schimbările tehnologice, organizatorice şi 
structurale care au loc în cadrul întreprinderilor conduc la lichidarea locurilor 
de muncă considerate neproductive şi necompetitive, ca şi la apariţia unor 
locuri de muncă noi, ce presupun noi calificări şi noi abilităţi, pe care persoa-
nele menţionate mai sus, de regulă, nu le posedă. Aceste persoane sunt puse în 
situaţia de a accepta un alt loc de muncă, cu responsabilităţi şi competenţe 
inferioare, care nu necesită calificări suplimentare, doar pentru a-şi putea 
continua activitatea profesională şi pentru a nu fi disponibilizate. 

De fapt, procesul de îmbătrânire a populaţiei ocupate este determinat, în 
mare măsură, şi de îmbătrânirea demografică accelerată cu care se confruntă,  
RM. Într-adevăr, pe fundalul descreşterii numărului populaţiei totale şi a 
intensificării migraţiei internaţionale de muncă se observă o creştere durabilă a 
ponderii persoanelor în vârstă de 60 de ani şi peste, rata de îmbătrânire 
constituind 22,5% în anul 2021. 

Distribuţia populaţiei ocupate în funcţie de domeniul de activitate scoate în 
evidenţă anumite procese structurale care au loc în principalele sectoare ale 
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economiei reale din RM cu care aceasta se corelează foarte strâns. Astfel, pe 
parcursul perioadei de referinţă (2000-2021) se observă o diminuare drastică a 
ponderii persoanelor ocupate în agricultură şi o creştere puternică ponderii 
populaţiei ocupate în sfera serviciilor. De menţionat faptul că şi creşterile şi 
diminuările ponderilor din cadrul structurii populaţiei ocupate în funcţie de 
domeniu de activitate au fost determinate de capacitatea sectoarelor economice 
în ceea ce priveşte crearea de noi locuri de muncă.  

Astfel, evoluţia situaţiei din agricultură a fost în strânsă dependenţă cu 
evoluţiile climatice din perioada de referinţă. În medie, volumul producţiei 
agricole a crescut cu circa 5,5% (în preţuri comparabile). Dacă în unii ani 
volumul producţiei agricole a înregistrat creşteri esenţiale de până la 32% (de 
exemplu, în 2008), în anii secetoşi declinul producţiei agricole putea ajunge şi 
până la 22,4% (în 2012) (Figura 5.25.). 

Figura 5.25. Producţia agricolă în gospodăriile de toate categoriile,  
în perioada 2000-2020, milioane lei, preţuri curente 

 
Sursa: [14]. 

 
Contribuţia agriculturii la crearea locurilor de muncă este mai puţin 

însemnată comparativ cu alte domenii de activitate, majoritatea lucrătorilor din 
acest sector lucrând pe cont propriu. Astfel, în 2018, în sectorul agricol au fost 
create doar 9939 locuri de muncă şi au fost lichidate 11118, ceea ce a condus la 
diminuarea numărului de locuri de muncă până la 48713 la sfârşitul anului.  
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Evoluţiile din sectorul agricol au condus la modificări esenţiale în structura 
ocupaţională, în funcţie de domeniul de activitate din RM. Astfel, se observă 
că, pe parcursul perioadei de referinţă (2000-2018), ponderea celor ocupaţi în 
agricultură s-a redus de la 50,86% până la 36,10%. Trebuie menţionat faptul că 
au fost perioade când ponderea celor ocupaţi în agricultură a coborât şi până la 
nivelul de 27,52% (Figura 5.26.). Această reducere a fost determinată într-un fel 
de măsurile întreprinse de autorităţile publice, stipulate în Strategia Naţională 
de Ocupare a Forţei de Muncă 2007-2015, care prevedeau reducerea ponderii 
celor ocupaţi în agricultură pe fundalul creării noilor locuri de muncă în 
sectoare economice mai productive. Creşterea ponderii celor ocupaţi în agri-
cultură în anii următori a fost determinată în special de reîntoarcerea migran-
ţilor de muncă, fiind în marea lor majoritate din mediul rural. De regulă, aceşti 
migranţi reîntorşi practicau activităţi agricole pe cont propriu.  

Figura 5.26. Populaţia ocupată pe activităţi economice,  
în perioada 2000-2018 

 
Sursa: [14]. 
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Trebuie menţionat faptul că, din 2019, în urma introducerii unor schimbări 
metodologice în calcularea indicatorilor ocupaţionali, în special în funcţie de 
domeniul de activitate, ponderea celor ocupaţi în agricultură s-a diminuat 
drastic, din considerentul că persoanele ocupate în agricultură doar pentru 
consumul propriu au fost transferate în categoria populaţie în afara forţei de muncă. 
Astfel, conform datelor anchetei forţei de muncă, în 2021, în sectorul agricol au 
activat 181,2 mii persoane sau 21,5% din totalul persoanelor ocupate (Figura 
5.27). 

Figura 5.27. Distribuţia populaţiei ocupate  
după activităţi economice,  

în anii 2020 şi 2021 

 
Sursa: [14]. 

 
Analiza distribuţiei populaţiei ocupate pe domenii de activitate în funcţie 

de sex şi medii arată că bărbaţii au o prezenţă mai pronunţată în agricultură 
comparativ cu femeile. În 2021, ponderea populaţiei masculine ocupate în 
agricultură a fost de 25,4% din totalul populaţiei ocupate, în comparaţie cu 
femeile, care constituiau doar 17,1% din totalul femeilor ocupate. În ceea ce 
priveşte distribuţia populaţiei ocupate pe domenii de activitate şi pe medii, 
ponderea celor ocupaţi în agricultură prevala puternic în mediul rural 
comparativ cu cel urban: 37,2% comparativ cu 2,2% din totalul populaţiei 
ocupate (Figurile 5.28a. şi 5.28b.). 
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Figura 5.28a. Distribuţia populaţiei ocupate după activităţi economice 
sub aspect gender, în anul 2021 

 
Sursa: [14]. 

Figura 5.28b. Distribuţia populaţiei ocupate după activităţi economice şi 
după mediul de reşedinţă, în anul 2021 

 
Sursa: [14]. 

 
Un domeniu de activitate care, pe parcursul perioadei de referinţă, a 

asigurat în mare parte absorbţia potenţialului uman în câmpul muncii a fost 
sfera serviciilor. Ponderea acestui domeniu de activitate (care include mai multe 
sectoare economice) a înregistrat o creştere spectaculoasă pe parcursul ultimilor 
20 de ani, în detrimentul altor domenii de activitate. Astfel, dacă ne referim la 
comerţ şi la activităţile din domeniul HORECA, ponderea ocupaţilor în acest 
domeniu a crescut din 2000 până în 2018 de la 10,91% până la 15,52%, apogeul 
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creşterii fiind în 2010, când ponderea acestui domeniu de activitate în totalul 
populaţiei ocupate a urcat până la 18,66%.  

Acelaşi lucru se poate spune şi despre ponderea celor ocupaţi în sfera 
bugetară care prestează servicii publice: administraţie publică, învăţământ, 
sănătate, protecţie socială etc. Ponderea ocupaţilor în aceste domenii de 
activitate au înregistrat creşteri în aceeaşi perioadă de referinţă de la 15,86% 
până la 18,39% (Figura 5.26.).  

În ultimul an (2021). ponderea celor ocupaţi în sfera serviciilor s-a 
diminuat neesenţial de la 57,1% până la 56,4% (Figura 27). În prezent, printre 
cele mai reprezentative sectoare din sfera serviciilor pot fi menţionate: 
distribuţia apei, salubritatea, gestionarea deşeurilor, comerţul cu ridicata şi cu 
amănuntul, întreţinerea şi repararea autovehiculelor şi a motocicletelor, 
tranzacţii imobiliare, în administraţia publică. 

Totodată, trebuie menţionat şi faptul că, în perioada de referinţă, şi 
ponderea celor ocupaţi în industrie a înregistrat o uşoară creştere, de la 10,62% 
în anul 2000 până la 14,4% în anul 2021 (Figura 5.27.). Republica Moldova la 
acest indicator se află cu mult în urmă, în comparaţie cu majoritatea ţărilor 
europene în care ponderea celor ocupaţi în industrie a constituit:  21,0% în 
Belgia, 20,8% în Danemarca, 20,0% în Franţa, 26,5% în Germania, 16,6% în 
Olanda, 24,55% în Portugalia şi 16,6% în Grecia. 

A crescut uşor şi ponderea populaţiei ocupate în construcţii până la 7,7% 
în 2021 (Figura 5.27.), fiind comparabilă cu nivelul ocupării în construcţii în 
mai multe ţări europene: 6,5% în Belgia, 6,2 în Danemarca, 6,5% în Franţa, 
94% în Germania etc. Acest indicator avea în anul 2000 valoarea de 2,93%. 

Trebuie remarcat faptul că fluctuaţiile structurii ocupaţionale în funcţie 
de domeniul de activitate se corelează foarte strâns cu fluctuaţiile din economia 
reală a RM, cu capacitatea diverselor sectoare de creare de noi locuri de muncă 
productive şi atractive. 

Analizând structura cererii de muncă, se constată că este destul de 
relevantă distribuţia populaţiei ocupate în funcţie de statutul profesional. Se 
poate constata de asemenea că salariaţii reprezintă cel mai mare grup 
profesional, constituind 78,2% din totalul persoanelor ocupare sau 659,3 mii 
persoane în 2021. Această categorie profesională este urmată de lucrătorii pe 
cont propriu (16,9%) şi lucrătorii familiali neremuneraţi (4,5%). 
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În ceea ce priveşte ponderea angajatorilor în totalul populaţiei ocupate, 
acesta este deocamdată modestă – 0,4% în 2021 –, ceea ce indică faptul că dezvol-
tarea spiritului antreprenorial în RM decurge deocamdată destul de anevoios. 

În funcţie de sexe: femeile înregistrează ponderi mai mari în rândul 
salariaţilor şi lucrătorilor familiali neremuneraţi, respectiv, 83,7% şi 6,6% în 
20021, iar bărbaţii, în rândul lucrătorilor pe cont propriu, respectiv 23,7% 
(Figura 5. 29a.). În funcţie de mediul de reşedinţă, salariaţii predomină în 
mediul urban, iar lucrătorii pe cont propriu şi lucrătorii familiali neremuneraţi  
în mediul rural (Figura 5.29b). 

Figura 5.29a. Distribuţia populaţiei ocupate după statutul profesional  
şi aspect gender, în anul 2021 

 
Sursa: [14]. 

Figura 5.29b. Distribuţia populaţiei ocupate după statutul profesional şi 
mediul de reşedinţă, în anul 2021 

 
Sursa: [14]. 
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O problemă majoră ce poate afecta nivelul ocupării şi funcţionalitatea 
pieţei muncii este şi ocuparea informală, care deseori se manifestă prin munca 
nedeclarată. Munca nedeclarată afectează grav calitatea ocupării, productivitatea 
muncii şi, prin urmare, calitatea vieţii populaţiei, contribuind la extinderea 
segmentului dual al pieţei muncii. Din acest considerent, autorităţile publice 
combat vehement acest fenomen prin diverse măsuri de politică de ocupare. 

Ocuparea informală şi munca nedeclarată sunt influenţate, în mare măsură, 
şi de extinderea economiei neobservate (informale). În general, pe parcursul 
perioadei de referinţă (2000-2021) sectorul informal al economiei a înregistrat o 
anumită diminuare. Cu toate acestea, nivelul lui continuă să fie destul de 
impunător. În 2020, economia neobservată a fost estimată la circa 27,4% din 
PIB. Principalele ramuri care au contribuit la extinderea economiei informale 
sunt: agricultura circa 6%, domeniul construcţiilor 5,1%, respectiv informaţiile 
şi comunicările 9,1%. 

Potrivit datelor AFM, în 2021 în sectorul informal al economiei au activat 
16,9% din totalul persoanelor ocupate (comparativ cu 2020, când acest 
indicator constituia 16,7%). 22,8% din totalul populaţiei ocupate au avut un loc 
de muncă informal (în anul 2020 – 22,4%). Din numărul persoanelor ocupate 
informal salariaţii au constituit 23,8%. În sectorul nonagricol ponderea ocupării 
informale a constituit 11,3%. Cea mai mare pondere a persoanelor ocupate 
informal este înregistrată în construcţii: 65,1% din totalul persoanelor ocupate 
în construcţii. 

Din totalul salariaţilor, 6,9% au avut un loc de muncă informal şi, în acelaşi 
timp, au primit salariul „în plic”, iar cele mai mari ponderi ale acestora se 
estimează pentru activităţile din agricultură (57,9%), construcţii (13,2%), 
comerţ (10,3%) şi industrie (7,3%). 

Ocuparea informală este alimentată de munca nedeclarată, care în 
rândul salariaţilor a constituit 6,6%, fiind practic la nivelul anului precedent (6,5% 
în 2020). Practica de angajare fără perfectarea contractelor individuale de muncă 
este mai frecventă la bărbaţi (8,6%) decât la femei (4,7%). Cele mai mari ponderi 
ale salariaţilor care lucrează doar în baza unor înţelegeri verbale sunt estimate în 
agricultură (58,0%), construcţii (13,3%), comerţ (10,0%) şi industrie (7,1%). 

Fenomenul ocupării informale şi a muncii nedeclarate generează, pe de o 
parte, o presiune asupra sistemului de securitate socială, iar pe de altă parte, o 
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expunere a forţei de muncă la riscuri asociate securităţii sociale. De aceea, acest 
fenomen trebuie combătut, combaterea ocupării informale şi a muncii 
nedeclarate putând fi realizată doar prin combaterea economiei neobservate, prin 
perfectarea continuă a legislaţiei muncii, consolidarea instituţiilor de pe piaţa 
muncii, în special Inspectoratul de Stat al Muncii, precum şi a dialogului social. 

Prin urmare, se poate conchide că, în prezent, piaţa muncii din RM oferă 
puţine oportunităţi de angajare, rezultatul fiind rata scăzută de ocupare. În acest 
context, politicile de ocupare trebuie axate nu numai pe creşterea ratei de 
ocupare, ci şi pe capacitatea de absorbţie a forţei de muncă din cadrul 
sectorului informal al economiei. 

Este evident faptul că o condiţie importantă în redresarea situaţiei de pe 
piaţa muncii ar fi, în primul rând, ameliorarea situaţiei economice, în special, 
din sectorul real al economiei, care este principalul generator de noi locuri de 
muncă, precum şi reorientarea dezvoltării economiei de la modelul bazat pe 
consum la cel bazat pe producţie. În acest context, pot fi menţionaţi următorii 
factori care ar conduce la această ameliorare în domeniul ocupării:  

 atragerea investiţiilor străine directe, care pot contribui puternic la 
schimbarea structurii ocupaţionale (creşterea ponderii celor ocupaţi în 
industrie, sector generator al celei mai mari valori adăugate);  

 dezvoltarea spiritului antreprenorial, or în situaţia în care ponderea 
patronilor în structura ocupaţională constituie doar o valoare extrem de 
infimă, comparativ cu alte ţări, perspectivele în ceea ce priveşte crearea 
de noi locuri de muncă competitive sunt destul de modeste; 

 creşterea competitivităţii potenţialului uman; 
 creşterea nivelului salariilor, care pot fi motivante pentru reîntoarcerea 

lucrătorilor migranţi din străinătate. 

5.4. Analiza evolutivă şi comparativă a salariilor  
pe piaţa muncii  

Procesele de liberalizare de pe piaţa muncii din RM în contextul actualei 
tranziţii la economia de piaţă, pe lângă faptul că au determinat libertatea 
persoanelor în ceea ce priveşte decizia lor de a presta servicii de muncă sau nu, 
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au condus şi la extinderea unor forme alternative de activităţi generatoare de 
venit în detrimentul prestării serviciilor de muncă şi, respectiv, la diversificarea 
formelor de venit ale populaţiei. Acest fapt a condus, la rândul său, la 
diminuarea rolului salariilor în totalul veniturilor disponibile ale populaţiei în 
favoarea veniturilor din alte tipuri de activităţi. În aceste condiţii, şi rolul 
statului a devenit mai puţin decisiv în reglementarea salarizării lucrătorilor, 
acest rol fiind partajat cu angajatorii, sindicatele, patronatele etc.  

În acest context, procesele din domeniul salarizării lucrătorilor au devenit 
necontrolabile, iar salariul este determinat doar aparent de forţele pieţei. În 
situaţia în care mecanismul pieţei muncii este extrem de fragil, iar forţele pieţei 
muncii nu se manifestă în cel mai perfect mod, salariul ca preţ de echilibru de 
pe piaţa muncii nu-şi mai poate realiza pe deplin funcţiile economice şi sociale 
de bază, şi anume de reproducere, de motivare, de stimulare a creşterii 
economice. Din acest considerent, în prezent, salariul se prezintă mai degrabă 
ca o indemnizaţie socială, şi nu ca un preţ real al forţei de muncă negociat în mod 
echitabil de ambele părţi ale contractului de muncă, părăsind astfel sfera 
raporturilor de muncă. Graţie acestor procese din domeniul politicii veniturilor 
are loc o degradare continuă a indicatorilor ocupaţionali, ceea ce poate conduce 
în perspectivă la urmări grave pentru funcţionalitatea economiei naţionale. 

În aceste condiţii, o mare parte dintre salariaţi (ocupaţi în cea mai mare 
parte în sectorul public) care îşi formează veniturile exclusiv din salarii, sunt 
defavorizaţi faţă de alte categorii de populaţie, care îşi asigură veniturile în mare 
parte  din alte surse. Această situaţie conduce la degradarea motivaţiei muncii 
salariale şi, în consecinţă, la un exod al forţei de muncă din sfera productivă în 
alte domenii de activitate, inclusiv în sectorul subteran al economiei, care a 
înregistrat pe parcursul anilor de tranziţie la economia de piaţă o creştere destul 
de impunătoare sau completând armata migranţilor internaţionali de muncă. 

În general, scăderea rolului salariului în formarea veniturilor, în favoarea 
altor surse de venit, este un proces firesc în condiţiile tranziţiei la economia de 
piaţă. Însă, atunci când această scădere ia proporţii necontrolate, poate avea loc 
un transfer al funcţiei de reproducţie a forţei de muncă de la salariu la alte 
forme de venit, care nu sunt legate nemijlocit de procesul de muncă, 
subminând astfel mecanismul de funcţionare a pieţei muncii şi, în general, a 
perspectivelor de dezvoltare economică durabilă.  
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Astfel, dacă în ţările dezvoltate economic ponderea salariului în totalul 
veniturilor, prin diferite politici guvernamentale, se menţine la un nivel de circa 
50-70% [16, Rofe], asigurându-se astfel motivarea muncii, nivelul înalt al 
ocupării şi, prin urmare, creşterea productivităţii muncii şi justiţia socială,  
ponderea salariului în totalul veniturilor disponibile în RM doar în anul 2019 a 
atins nivelul de 50%. 

De menţionat că degradarea cea mai puternică a indicatorilor ocupaţionali 
a fost observată la sfârşitul anilor ’90 ai secolului XX, începutul anilor 2000, ea 
corelându-se cu un nivel extrem de mic al ponderii salariilor în totalul 
veniturilor disponibile ale populaţiei (37,8% în 2001). Pe parcursul anilor, pe 
fundalul consolidării mecanismului de funcţionare a pieţei muncii, ponderea 
salariilor în totalul veniturilor disponibile ale populaţiei a început să crească 
gradual. Astfel, dacă în 2006 ponderea salariului în totalul veniturilor 
disponibile ale populaţiei a constituit 39%, în 2021 acest indicator a atins 
nivelul de 50,8% (Tabelul 5.5.). 

 
Tabelul 5.5. Veniturile medii lunare disponibile pe o persoană, după 

sursa de venit, în anii 2006 şi 2021, în% 
Indicatori 2006 2021 

Activitatea salarială 39,0 50,8 
Prestaţii sociale 13,7 18,5 
Activitatea individuală agricolă 22,0 8,1 
Activitatea individuală nonagricolă 6,5 7,4 
Venit din proprietate 0,1 0,2 
Alte venituri (inclusiv transferuri din afara ţării 12,5%) 18,8 15,0 

Sursa: [14]. 
 

De menţionat, că ponderea salariilor în PIB în anul 2020 a constituit 
43,9%. Diminuarea accentuată a ponderii salariilor în totalul veniturilor 
populaţiei, precum şi în PIB în primii ani ai tranziţiei la economia de piaţă, a 
fost determinată în mare parte de nivelul extrem de mic al salariilor moştenit din 
economia socialistă, iar creşterea nivelului salariilor din ultimii ani a determinat 
şi creşterea ponderii salariilor în totalul veniturilor populaţiei. 
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Cu toate acestea, creşterea ponderii salariilor în totalul veniturilor 
populaţiei nu a generat şi o creştere a nivelului ocupării din RM. Potrivit 
datelor AFM, rata de ocupare din RM pe parcursul ultimilor 15 ani oscilează în 
jurul nivelului de 40%. 

Analizând salariile din RM la momentul actual, se poate constata că acestea 
continuă să fie extrem de mici comparativ cu nivelul salariilor din ţările vecine 
sau din ţările din Uniunea Europeană. Astfel, salariul mediu brut lunar din RM 
în 2021 a constituit circa 8979,8 lei sau 502,48 USD, cel mai mic nivel printre 
din ţările europene. În trimestrul II al anului 2022 acesta a atins valoarea de 
10376,2 lei, cu 14% mai mare decât în aceeaşi perioadă a anului precedent. 

Cu toate că, pe parcursul ultimilor ani, salariul mediu din RM a înregistrat 
creşteri importante, acesta continuă să fie mic. Creşterea salariului mediu brut 
pe economie s-a majorat din 2013 până în 2021 de la 3674,2 lei până la 8979,8 
lei sau de 2,45 ori (Figura 5.30.).  

Figura 5.30. Câştigul salarial mediu lunar, în perioada 2013-2021 (lei) 

 
Sursa: [14]. 

 
O astfel de creştere ar putea să pară foarte semnificativă în ţările 

dezvoltate. Însă, pentru RM ea nu este suficient de mare pentru a spori cu 
adevărat nivelul bunăstării populaţiei. Pe de altă parte, procesele inflaţioniste 
erodează puternic salariile reale ale populaţiei, astfel încât creşterile înregistrate 
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de salariile nominale se transformă doar într-o iluzie monetară. Astfel, dacă 
creşterile salariale înregistrate pe parcursul anilor 2014-2021 au fost, în medie, 
de circa 10% anual, creşterea salariilor reale a fost mult mai mică. 

Nivelul scăzut al salariilor, precum şi o egalizare relativă a lor prin diferite 
măsuri de plafonare din perioada socialistă, a provocat o demotivare a muncii 
lucrătorilor, manifestându-se prin slăbirea disciplinei muncii, lipsa dorinţei 
lucrătorilor de a-şi ridica nivelul calificării, conducând la o scădere a 
productivităţii muncii în toate ramurile economiei naţionale. Aceste practici se 
observă şi în prezent, în special în sectorul bugetar. 

Nivelul scăzut al salariilor în RM a fost determinat şi de conjunctura 
economică nefavorabilă, în care agricultura era considerată sectorul economic 
principal, formator al valorii adăugate în cadrul PIB al ţării, sector care nu 
genera o creştere puternică a productivităţii muncii şi, respectiv, a salariilor. 
Într-adevăr, până nu demult, ponderea celor ocupaţi în agricultură era de circa 
o treime (36,1% în 2018). Trebuie menţionat faptul că, în prezent, conform 
datelor Anchetei Forţei de Muncă, ponderea celor ocupaţi în agricultură a 
constituit doar 22,9% (trimestrul 2 al anului 2022). 

O altă parte, destul de impunătoare, a forţei de muncă (26,5% în trimestrul 
2 al anului 2022) este ocupată în sectorul public, unde salariile se formează în 
funcţie de posibilităţile bugetare limitate ale statului. Aceştia sunt de regulă 
lucrătorii din sectoarele învăţământ, ocrotirea sănătăţii, cultură etc., persoane cu 
un înalt de calificare, care merită o recompensă mai bună.  

Neluarea unor măsuri urgente de ameliorare a situaţiei create poate avea 
consecinţe imprevizibile, afectând în mod serios capitalul uman existent şi 
subminând dezvoltarea umană durabilă în perspectivă. Astfel, exodul masiv al 
lucrătorilor din domenii ca educaţia, ocrotirea sănătăţii, cultura etc., în care 
pregătirea specialiştilor necesită investiţii enorme în capitalul uman, poate 
conduce la urmări imprevizibile pentru viitorul republicii, la transformarea ei 
într-o ţară subdezvoltată, fără perspective de ieşire din această situaţie. În 
aceste condiţii, în scopul redresării situaţiei în domeniul salarizării, în special în 
sectorul bugetar, apare stringenta necesitate de reabilitare a funcţiilor salariului, 
prin creşterea mărimii lui atât ca valoare absolută cât şi ca pondere în totalul 
veniturilor populaţiei, precum şi în PIB.   
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Unul dintre instrumentele principale ale statului utilizate în politica de 
salarizare pentru o eventuală creştere a salariilor este salariul minim. Prin 
creşterea acestuia se poate influenţa şi creşterea salariilor medii pe economie.  

Trebuie menţionat faptul că în RM există două mecanisme diferite de 
stabilire a salariilor minime: pe de o parte, salariul minim în sectorul bugetar 
este echivalent cu valoarea de referinţă din sistemul unitar de salarizare (6, Legea 
privind sistemul unitar de salarizare în sectorul bugetar, 2018), iar pe de altă 
parte, în sectorul real (la întreprinderi, organizaţii, instituţii cu autonomie 
financiară, indiferent de tipul de proprietate şi forma de organizare juridică) 
acesta se stabileşte în fiecare an prin hotărâre de guvern, în urma negocierilor 
tripartite dintre sindicate, patronate şi stat, care iau în calcul creşterea anuală a 
indicelui preţurilor de consum şi rata de creştere a productivităţii muncii.  

Astfel, salariul minim pentru sectorul real al economiei se stabileşte anual 
în mărime orară şi echivalent lunar calculat pentru un program complet de 
lucru în medie de 169 de ore pe lună. În 22 aprilie 2022, valoarea salariului 
minim lunar în sectorul real al economiei a fost stabilită la un nivel de 3500 lei 
pe lună, ceea ce reprezintă doar 38,97% din salariul mediu pe economie din 
anul 2021 şi doar 37,4% din salariul mediu din sectorul real. Se observă că 
valoarea salariului minim este stabilită la un nivel destul de mic, astfel încât el 
nu poate genera vreun impuls pentru creşteri salariale semnificative pentru 
angajaţii cu venituri mici şi, respectiv, pentru creşteri salariale reale. 

În această situaţie, RM este printre ţările cu cel mai mic salariu minim în 
raport cu cel mediu din regiune şi din ţările din UE. Doar în fostele republici 
ale URSS, precum Ucraina (32%) şi Armenia (38%), raportul dintre salariul 
minim şi cel mediu poate fi comparabil cu cel din RM. 

În pofida creşterilor din ultimii ani, salariile din RM rămân printre cele mai 
mici din regiune. Cu toate că în ultimii patru ani creşterile salariale au permis 
RM să atingă niveluri comparabile cu salariile medii din Georgia şi Armenia, şi 
depăşindu-le pe cele din Ucraina (din cauza războiului), diferenţele faţă de 
salariile din ţările din Vest nu s-au redus considerabil. Salariul mediu din RM 
constituie în continuare mult mai puţin de jumătate din salariul mediu din 
România şi doar 52% din salariul mediu brut din Bulgaria (Tabelul 5.6.). 
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Tabelul 5.6. Salariul minim şi salariul mediu brut în ţările UE  
şi în Republica Moldova  

Ţara Salariul minim 
lunar (euro) 

Salariul minim 
pe oră (€) 

 

Anul  
aprobării 

Salariul mediu 
lunar brut ($) 

în 2021 
Belgia  1593,81 9,49 € 1 septembrie 

2018 4302,59 

Bulgaria  362,58 3,92 leva 1 ianuarie 2022 950 
Croaţia 623,42 18,90 kuna croată 1 ianuarie 2022 1505,40 
Republica Cehă  662,81 90,50 coroane 1 ianuarie 2022 1752,61 
Estonia 654,00 3,86 € 1 ianuarie 2022 1912,55 
Franţa 1539,42 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 

pentru 
specialişti 
calificaţi) 

926  
(1211 pentru 

specialişti 
calificaţi) forinţi  

1 ianuarie 2022 1512,9 

Irlanda  1708,33 10,10 € 1 ianuarie 2018 3671,17 
Letonia 500,00 2,48 € 1 ianuarie 2021 1489,89 
Lituania 730,00 4,47 € 1 ianuarie 2022 1811,49 
Luxemburg 2141,99 12,38 € 1 ianuarie 2020 5948,52 
Malta 777,1 4,24 € 1 ianuarie 2020 1627,19 
Olanda 1653,60 9,54 € 1 ianuarie 2020 3313,58 
Polonia 653,20 19,7 zloţi 1 ianuarie 2022 1410,33 
Portugalia  775,83 4,63 € 1 ianuarie 2021 1670,40 
România 515,61 15,239 lei 1 ianuarie 2022 1470,62 
Slovacia 646,00 3,713 € 1 ianuarie 2022 1802,33 
Slovenia 1074,43 4,84 € 1 ianuarie 2022 2466,42 
Spania 1108,00 7,04 € 1 ianuarie 2020 2495,62 
Republica 
Moldova 3500 lei 21,71 lei 1 aprilie 2022 502,48 

Sursa: [7]. 
 

Deşi în Republica Moldova salariile exprimate în euro au crescut în medie 
cu 10%, în ultimii ani, nu se poate afirma că această creştere a salariilor medii 
brute lunare a fost cea mai accentuată dintre ţările Europei Centrale şi de Est. 
În România, de exemplu, ţară membră a UE care, în ultimii ani, se confrunta 
cu un deficit acut de resurse umane, a recurs la creşteri salariale semnificative, 
astfel încât salariul mediu brut pe economie în perioada 2014-2018 a crescut în 
medie cu 16%. Trebuie constatat faptul că această practică a dat rezultate bune, 
contribuind la creşterea nivelului ocupării (Tabelul 5.7).   
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Tabelul 5.7. Creşterea salariului mediu brut şi net exprimată în EUR 
 în perioada 2014-2018 în ţările din Europa Centrală şi de Est şi 

diferenţele salariale faţă de Republica Moldova 
Ţara Brut Net 

2014 2018 
creşterea 

medie anuală 
2014-2018 

2014 2018 
creşterea medie 

anuală 
2014-2018 

Estonia 1005 1310 7% 799 1098 8% 
Slovenia 1540 1682 2% 1005 1093 2% 
Cehia 936 1243 7% 702 932 7% 
Croaţia 1042 1139 2% 725 842 4% 
Polonia 957 1134 4% 679 805 4% 
Slovacia 858 1013 4% 651 768 4% 
Letonia 765 1004 7% 560 742 7% 
Lituania 677 924 8% 527 720 8% 
Ungaria 770 1035 8% 504 688 8% 
Româna 524 965 16% 382 579 11% 
Muntenegru 723 766 1% 477 511 2% 
Bulgaria 420 580 8% 329 450 8% 
Bosnia şi 
Herţegovina 659 697 1% 424 449 1% 

Serbia 524 580 3% 380 420 3% 
Macedonia de 
Nord 510 579 3% 347 395 3% 

Ucraina 219 276 6% 176 222 6% 
Republica 
Moldova 225 325 10% 187 264 9% 

Sursa: [10] 

O altă problemă legată de evoluţia salariilor în RM este şi diferenţierea 
populaţiei după venituri în funcţie de domeniul de activitate. Într-adevăr, pe 
fundalul creşterii salariului mediu brut pe economie, polarizarea societăţii 
continuă să persiste.  

Diferenţierea populaţiei după venituri este condiţionată nu numai de 
diversificarea formelor de venit, ci şi de diferenţierea salariilor în diverse ramuri 
ale economiei republicii. 

Diferenţierea excesivă a mărimii salariilor medii în diverse sectoare ale 
economiei confirmă faptul că statul nu are practic nicio putere de influenţă în 
asigurarea eficienţei economice şi echităţii sociale a politicii de salarizare.  



280 

Pe fundalul creşterii salariului mediu brut pe economie din ultimii ani, 
salariile din diversele sectoare economice nu au crescut uniform. Evoluţia 
salariilor în funcţie de sectorul economic a arătat că, în perioada 2013-2021, cel 
mai lent ritm de creştere a salariilor a fost înregistrat în domeniul serviciilor 
comunale, construcţiilor, transporturilor, industriei de prelucrare, pe când cele 
mai mari creşteri au fost înregistrate în sănătate şi asistenţă socială, artă şi 
activităţi de recreere, informaţii şi comunicaţii etc. 

Creşterea esenţială a salariilor în sectorul sănătate şi asistenţa socială a fost 
determinată de efectele reformelor realizate în domeniul ocrotirii sănătăţii. Cu 
toate acestea, nu se poate spune că aceste creşteri salariale au determinat şi un 
nivel mare al salariilor în comparaţie cu alte domenii de activitate. Salariile mici 
cauzează un deficit acut de cadre, mai ales în educaţie şi sănătate. Drept 
urmare, serviciile prestate în aceste domenii nu sunt de cea mai bună calitate. 
Deci, statul nu a reuşit timp îndelungat să constituie un buget suficient pentru a 
spori salariile din sectorul bugetar şi a stimula îmbunătăţirea serviciilor publice. 
Trebuie menţionat faptul că, şi în prezent, diferenţele salariale dintre sectoarele 
bugetar şi real sunt destul de mari. Câştigul salarial mediu din sectorul bugetar 
în trimestrul II al anului 2022 a constituit 8712,9 lei, cu 25,7% mai mic decât în 
sectorul real, care a constituit 10960,4 lei. 

Creşterea salariilor în domeniul informaţiilor şi comunicaţiilor a fost 
determinată, în primul rând, de creşterea cererii faţă de serviciile din acest 
domeniu de activitate (Tabelul 5.8). 

 
Tabelul 5.8. Câştigul salarial mediu lunar pe activităţi economice,  

în perioada 2013-2021, lei 
Domenii de 

activitate 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

Activităţi 
economice – 
total 

3674,2 4089,7 4538,4 4997,8 5587,4 6268,0 7233,7 7943,0 8979,8 

Agricultură, 
silvicultură şi 
pescuit 

2421,6 2708,9 2994,0 3300,4 3688,4 4188,7 4768,7 5022,9 5691,1 

Industria 
extractivă 3816,9 4317,7 4525,1 4428,7 5204,0 5907,7 6455,5 6922,5 7761,9 

Industria de 
prelucrare 3600,3 3956,2 4378,8 4804,0 5292,5 5974,1 6593,8 6927,5 7629,7 
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Domenii de 
activitate 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

Producţia şi 
furnizarea de 
energie 
electrică şi 
termică, gaze, 
apă caldă si aer 
condiţionat 

6420,6 7249,7 8196,7 8955,5 10189,1 11023,7 12333,1 13153,6 13739,8 

Distribuţia 
apei; 
salubritate, 
gestionarea 
deşeurilor, 
activităţi de 
decontaminare 

3916,7 4348,6 4686,2 4877,8 5471,1 6256,3 6824,8 7225,3 7779,7 

Construcţii 3822,4 4165,7 4378,1 4843,2 5544,2 6198,2 7155,3 7608,1 8136,5 
Comerţ cu 
ridicata şi cu 
amănuntul; 
întreţinerea şi 
repararea auto-
vehiculelor şi a 
motocicletelor 

3005,4 3367,5 3870,6 4246,4 4901,2 5414,9 6543,9 6881,9 7609,9 

Transport şi 
depozitare 3646,0 3939,5 4282,3 4778,6 5313,8 5985,6 6836,2 6533,1 7201,2 

Activităţi de 
cazare şi 
alimentaţie 
publică 

2460,0 2757,4 3043,7 3331,3 3668,0 4248,5 4973,0 4920,2 5249,9 

Informaţii şi 
comunicaţii 7387,8 8404,0 9514,0 11041,6 12011,7 13620,3 15785,4 17788,8 22137,7 

Activităţi 
financiare şi de 
asigurări 

7016,3 7505,3 8093,5 10152,2 10743,7 12090,2 13203,5 13619,0 15746,9 

Tranzacţii 
imobiliare 3137,7 3583,1 4005,2 4595,8 4834,6 5119,8 5906,1 6286,2 7231,1 

Activităţi pro-
fesionale, 
ştiinţifice şi 
tehnice 

4735,7 5568,2 6064,0 6585,6 7117,8 7871,6 8882,5 9698,1 10408,9 

Activităţi de 
servicii admi-
nistrative şi 
activităţi de 
servicii suport 

2947,2 3209,5 3553,0 4165,2 4728,6 5002,1 5655,5 6147,5 6733,3 

Administraţie 
publică şi 
apărare; 
asigurări 

4808,2 5243,4 5748,6 6180,3 7372,8 8449,5 9118,6 9985,4 10501,3 
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Domenii de 
activitate 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

sociale 
obligatorii 
Învăţământ 3040,0 3391,1 3841,6 4046,0 4478,6 5155,7 6327,6 7016,8 7462,3 
Sănătate şi 
asistenţă 
socială 

3610,0 4068,8 4391,2 4972,9 5618,7 6161,5 7024,8 8668,6 11109,1 

Artă, activităţi 
de recreere şi 
de agrement 

2437,5 2710,1 3021,3 3171,2 3365,3 3832,3 5195,6 5724,4 6269,1 

Alte activităţi 
de servicii 4508,0 5279,4 5909,2 6855,9 6287,5 6819,7 8044,5 9601,3 9891,3 

Sursa: [13]. 
 
Ca efect al salariilor mici, RM se caracterizează printr-o forţă de muncă 

ieftină. Totodată, în condiţiile actuale, avantajul economic relativ al ţărilor care 
se caracterizează printr-o forţă de muncă ieftină, se reduce la zero, deoarece 
forţa de muncă ieftină este demotivată şi, prin urmare, neproductivă, 
iresponsabilă, nedisciplinată, incapabilă de a produce o producţie calitativă. 
Forţa de muncă ieftină este mai degrabă un indice de respingere a investiţiilor 
străine directe, extrem de necesare RM, şi nu factor de ameliorare a climatului 
investiţional. Ţările cu o forţă de muncă ieftină atrag, de regulă, proiectele 
investiţionale de scurtă durată care nu pot avea un impact esenţial asupra 
însănătoşirii economiei naţionale. 

Aşadar, salariile în RM care se caracterizează printr-un nivel extrem de jos 
generează o criză a muncii salariate ce se manifestă prin creşterea intensităţii 
migraţiei internaţionale de muncă care conduce şi la degradarea situaţiei de pe 
piaţa muncii.  

Creşterea nivelului salariilor poate fi motivantă pentru reîntoarcerea 
lucrătorilor migranţi din străinătate care ar contribui, într-un fel, la depăşirea 
deficitului acut de cadre calificate, cu care se confruntă unele sectoare 
economice. Pe fundalul salariilor mici, angajatorii sunt dispuşi să plătească o 
parte din remunerare „în plic”, generând extinderea sectorului subteran al 
economiei. În aceste condiţii, firmele care practică remunerarea legală sunt 
dezavantajate din punct de vedere competitiv (având costuri mai mari); 
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5.5. Evaluarea implementării politicilor active pe piaţa muncii 

Politicile active pe piaţa muncii au ca obiectiv susţinerea anumitor categorii 
de forţă de muncă care întâmpină dificultăţi în procesul de găsire a unui loc de 
muncă. Republica Moldova nu are suficientă experienţă în procesul de 
implementare a politicilor active pe piaţa muncii. ANOFM, fiind instituţia 
guvernamentală responsabilă de administrarea proceselor de implementare a 
politicilor active de ocupare a forţei de muncă, este în căutarea soluţiilor 
optime pentru asigurarea eficacităţii acestora. Până în anul 2019, când a intrat 
în vigoare noua lege privind promovarea ocupării forţei de muncă şi asigurarea 
de şomaj, ANOFM împreună cu subdiviziunile teritoriale era antrenată mai 
mult în prestarea serviciilor de ocupare a forţei de muncă, formarea 
profesională fiind unica măsură activă administrată până la acel moment. 
Începând cu anul 2019, spectrul măsurilor active pe piaţa muncii a fost extins, 
fapt pentru care şi personalului ANOFM a fost impus în situaţia de a-şi 
diversifica sarcinile de muncă şi a-şi asuma responsabilităţi suplimentare. 
Pornind de la această constatare, unele politici pe piaţa muncii au fost 
implementate mai rapid, altele cu întârziere, ca rezultat al lipsei cadrului 
metodologic necesar pentru implementarea acestora. Informarea şi consilierea 
profesională reprezintă serviciul cel mai frecvent utilizat de subdiviziunile 
teritoriale ale ANOFM, acordat persoanelor aflate în căutarea unui loc de 
muncă, inclusiv şomerilor (Tabelul 5.9.). 

 
Tabelul 5.9. Numărul beneficiarilor serviciului de informare şi consiliere 

profesională, în perioada 2015-2021 
Indicatorii Anii 

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 
Beneficiari ai serviciilor de 
informare şi consiliere 
profesională, persoane 

 
96324 

 
100852 

 
88603 

 
77679 

 
65433 

 
78902 

 
70844 

Şomeri beneficiari ai servicii-
lor de informare şi consiliere 
profesională, persoane 

 
 
65392 

 
 
70647 

 
 
63022 

 
 
52782 

 
 
45827 

 
 
63399 

 
 
55696 

Ponderea şomerilor în totalul 
beneficiarilor serviciilor de 
informare şi consiliere 
profesională, % 

 
 
67,9 

 
 
70,1 

 
 
71,1 

 
 
67,9 

 
 
70,0 

 
 
80,3 

 
 
78,6 

Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor anuale ale ANOFM. 
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În ultimii 7 ani, beneficiari ai serviciilor de informare şi consiliere profe-
sională au fost atât şomeri cât şi alte categorii de persoane. Analizând 
informaţia din Tabelul 5.9., observăm că. până în anul 2019. a existat o 
reducere continuă a numărului de beneficiari ai serviciilor de informare şi 
consiliere profesională. De asemenea, constatăm o creştere a numărului 
beneficiarilor serviciilor de informare şi consiliere profesională în anul 2020. 
Comparativ cu anul 2019, numărul acestora a crescut cu peste 13 mii de 
persoane, fapt cauzat, în mare parte, de criza pandemică, perioadă în care mai 
multe persoane şi-au pierdut locul de muncă sau a existat riscul de a-şi pierde 
locul de muncă. În acelaşi timp, în anul 2020, a crescut ponderea şomerilor 
înregistraţi la ANOFM în totalul beneficiarilor acestui serviciu. Dacă, în 
perioada 2015-2019, ponderea şomerilor în totalul beneficiarilor a fost de 
aproximativ 70%, în anii 2020-2021 ponderea acestora a crescut până la 80% în 
anul 2020, respectiv 78,6% în anul 2021. 

În ceea ce priveşte structura şomerilor care au beneficiat de servicii de 
informare pe piaţa muncii, informaţia este prezentată în Figura 5.31.  

Figura 5.31. Şomerii beneficiari ai serviciilor de informare şi consiliere 
profesională sub aspect gender, în perioada 2015-2021 

 
Sursa: Elaborată de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 
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Analizând informaţia din Figura 5.31., constatăm că, din totalul şomerilor 
care au beneficiat de servicii de informare şi consiliere profesională, bărbaţii 
constituie ponderea mai mare în raport cu femeile. Astfel, în anul 2015, 
ponderea bărbaţilor în totalul şomerilor care au beneficiat de servicii de 
informare şi consiliere profesională a fost de 50,7%, faţă de 49,3% în cazul 
femeilor. Această structură s-a păstrat, practic, pe întreaga perioadă analizată. 
În anul 2021 aceasta a fost de 50,6% în cazul bărbaţilor şi de 49,4%, în cazul 
femeilor. 

Intermedierea muncii este următorul serviciu oferit de subdiviziunile 
teritoriale ale ANOFM pe piaţa muncii. La fel ca şi serviciul de informare şi 
consiliere profesională, intermedierea muncii este în descreştere în perioada 
analizată (Tabelul 5.10.).  

 

Tabelul 5.10. Numărul beneficiarilor serviciului de intermediere  
a muncii în perioada 2015-2021 

Indicatorii Anii 
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

Beneficiari ai serviciilor 
de intermediere a 
muncii, persoane 

 
30264 

 
32381 

 
29492 

 
26489 

 
22999 

 
25118 

 
27667 

Şomeri beneficiari ai 
serviciilor de interme-
diere a muncii, persoane 

 
25935 

 
28052 

 
26178 

 
23245 

 
19454 

 
22563 

 
24453 

Ponderea şomerilor în 
totalul beneficiarilor 
serviciilor de interme-
diere a muncii, % 

 
 
85,7 

 
 
86,6 

 
 
88,8 

 
 
87,7 

 
 
84,6 

 
 
89,8 

 
 
88,4 

Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 
 
Dacă în perioada 2016-2019 numărul beneficiarilor serviciului de 

intermediere a muncii a fost în descreştere, în anii 2020-2021 numărul acestora 
a avut o evoluţie crescătoare, cauzată de criza pandemică, care a determinat un 
număr mai mare de persoane să se adreseze ANOFM pentru ajutor. Ponderea 
şomerilor în totalul beneficiarilor serviciului de intermediere a muncii a fost de 
peste 85% în perioada analizată, cu excepţia anului 2019.  

Spre deosebire de anul 2019, numărul persoanelor care au beneficiat de 
servicii de intermediere a muncii a crescut cu peste 2 mii persoane, în anul 
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2020, această creştere fiind înregistrată şi în anul 2021. Prezintă interes 
distribuţia sub aspect gender a şomerilor care au beneficiat de servicii de 
intermediere a muncii din partea ANOFM (Figura 5.32.). 

Dacă în cazul serviciilor de informare şi consiliere profesională ponderea 
bărbaţilor a fost mai mare în totalul beneficiarilor acestui serviciu, în cazul 
serviciului de intermediere a muncii ponderea mai mare a alternat între bărbaţi 
şi femei (Figura 5.32.).  

De asemenea, constatăm că, în ultimii 2 ani, numărul femeilor care au 
beneficiat de servicii de intermediere a muncii a fost mai mare decât al 
bărbaţilor. Prin urmare, putem constata că ANOFM acordă acest serviciu în 
egală măsură femeilor şi bărbaţilor. 

Figura 5.32. Şomerii beneficiari ai serviciilor  
de intermediere a muncii, sub aspect gender,  

în perioada 2015-2021 

 
Sursa: Elaborată de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 

 
Următorul serviciu administrat şi implementat de ANOFM pe piaţa muncii 

se referă la ghidarea în carieră. Deşi numărul beneficiarilor serviciilor de 
ghidare în carieră este cu mult mai mic decât cel al serviciilor de informare şi 
consiliere profesională, se înregistrează în ultimii ani o tendinţă ascendentă a 
acestui serviciu, (Tabelul 5.11.).  
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Tabelul 5.11. Numărul beneficiarilor serviciului de intermediere a 
muncii, în perioada 2015-2021 

Indicatorii Anii 
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

Beneficiari ai serviciilor de 
ghidare în carieră, persoane 

 
4686 

 
4500 

 
2600 

 
8200 

 
10100 

 
13402 

 
8634 

Şomeri beneficiari ai 
serviciilor de ghidare în 
carieră, persoane 

 
1906 

 
2087 

 
900 

 
3900 

 
4600 

 
12354 

 
7849 

Ponderea şomerilor în tota-
lul beneficiarilor serviciilor 
de ghidare în carieră, % 

 
 

40,7 

 
 

46,4 

 
 

34,6 

 
 

47,6 

 
 

45,5 

 
 

92,2 

 
 

90,9 
Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 

 
Creşterea numărului beneficiarilor serviciilor de ghidare în carieră este 

determinată şi de extinderea acordării acestui serviciu în toate subdiviziunile 
teritoriale ale ANOFM.  

Totodată constatăm că, dacă în anii 2015-2019 ponderea şomerilor în 
totalul beneficiarilor serviciului de ghidare în carieră era mai mică de 50%, 
începând cu anul 2020 aceasta a constituit peste 90% (Tabelul 5.11.). 
Comparativ cu anul 2015, numărul beneficiarilor serviciului de ghidare în 
carieră a crescut de mai bine de 2,0 ori în anul 2019 şi de aproape 3 ori în anul 
2020. În cazul şomerilor, această creştere este chiar mai mare, de aproximativ 
2,4 ori în 2019 şi de peste 6 ori în anul 2020. Totuşi, în anul 2021 se atestă o 
reducere a numărului beneficiarilor serviciului de ghidare în carieră.  

În ceea ce priveşte serviciile de preconcediere, numărul beneficiarilor a 
scăzut considerabil în ultimii şase ani (Figura 5.33.). Prin servicii de precon-
cediere se subînţeleg acele acţiuni pe care le realizează subdiviziunile teritoriale 
ale ANOFM în rândul persoanelor care urmează, în viitorul apropiat, să-şi 
piardă locul de muncă. În acest caz, angajatorul este obligat să anunţe 
subdiviziunea teritorială a ANOFM despre eventualele disponibilizări care 
urmează să aibă loc în organizaţie. La rândul său, ANOFM, prin subdiviziunea 
teritorială, urmează să acorde sprijinul necesar persoanelor respective, în 
vederea menţinerii parcursului profesional al acestora.  
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Figura 5.33. Beneficiari ai serviciilor de preconcediere,  
sub aspect gender, în perioada 2015-2021 

 
Sursa: Elaborată de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 

 
Comparativ cu anul 2015, când s-a înregistrat cel mai mare număr de 

beneficiari ai serviciilor de preconcediere, numărul acestora a scăzut de peste 7 
ori în perioada analizată (Figura 5.33.). Abia în anul 2020 s-a înregistrat o mică 
creştere a numărului de persoane care au beneficiat de servicii de preconce-
diere, fiind determinată, în mare parte, de criza pandemică. în care exista un 
risc mai mare ca persoanele să-şi piardă locul de muncă. În anul 2021, numărul 
beneficiarilor serviciului de preconcediere a fost cel mai mic în perioada 
analizată. Aceasta denotă faptul că angajaţii care riscă să-şi piardă locul de 
muncă nu au nevoie de astfel de servicii sau angajatorii disponibilizează mai 
puţini angajaţi, pe fundalul deficitului de forţă de muncă înregistrat în RM.  

Reabilitarea profesională a persoanelor cu dizabilităţi şi angajarea asistată 
sunt alte două servicii care au apărut de curând în legislaţia RM. Reabilitarea 
profesională a persoanelor cu dizabilităţi este oferit persoanelor cu dizabilităţi 
în vederea recuperării capacităţii de muncă a acestora. În anul 2021, doar patru 
persoane cu dizabilităţi, înregistrate ca şomeri la ANOFM, au beneficiat de 
reabilitare profesională. Angajarea asistată a apărut mai târziu, în anul 2021. În 
prezent, ANOFM este în proces de elaborare a procedurilor necesare pentru 
punerea în aplicare a acestui serviciu. ANOFM achiziţionează servicii de 
angajare asistată de la prestatorii serviciilor de angajare asistată în baza unui 
contract încheiat cu aceştia. 
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În afară de acestea, începând cu anul 2019, în legislaţia naţională au fost 
introduse alte două servicii pentru susţinerea şomerilor pe piaţa muncii: 
reabilitarea profesională a persoanelor cu dizabilităţi şi angajarea asistată. 
Reabilitarea profesională a persoanelor cu dizabilităţi este acordată pentru 
recuperarea capacităţii de muncă a acestora. În anul 2021, doar patru persoane 
cu dizabilităţi, înregistrate ca şomeri la NEA, au beneficiat de reabilitare 
profesională. Angajarea asistată a apărut mai târziu, în anul 2021. În prezent, 
ANOFM este în proces de elaborare a procedurilor necesare pentru punerea în 
aplicare a acestui serviciu.  

Măsurile care vizează politicile active pe piaţa muncii se adresează atât 
şomerilor cât şi angajatorilor, fiind realizate, aşa cum au fost reflectate şi în 
capitolul II, prin: instruire profesională, subvenţionarea locurilor de muncă, 
sprijin financiar pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncă, stimularea 
mobilităţii forţei de muncă, consiliere şi sprijin financiar pentru iniţierea afacerii 
şi susţinerea proiectelor de iniţiativă locală. Unele măsuri active au devenit 
tradiţionale, fiind implementate de mai mulţi ani, în timp ce altele sunt abia la 
început, fapt ce necesită o atenţie mai mare acordată procesului şi 
mecanismului de implementare. Formarea profesională prin cursuri de instruire 
este măsura activă implementată de ANOFM de mai mulţi ani (Tabelul 5.12.).  

 
Tabelul 5.12. Şomerii beneficiari ai programelor de instruire profesională 

Indicatorii 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 
Total beneficiari 2980 2902 2629 2214 868 692 886 
Bărbaţi 917 997 951 675 287 241 241 
Femei 2063 1905 1678 1539 581 451 645 
Persoane cu vârsta de 16-29 ani 1739 1675 1403 1379 621 440 440 
Persoane cu vârsta de 30 ani şi mai mult 1241 1227 1226 835 247 292 446 

Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 
 

Datele din Tabelul 5.12 arată o diminuare a numărului beneficiarilor de 
cursuri de formare profesională. Dacă în anul 2015 numărul beneficiarilor 
programelor de formare profesională a fost de 2980 persoane, în anul 2019 
numărul acestora s-a redus până la 868 persoane, diminuându-se de aproape 
3,5 ori. Numărul redus al beneficiarilor de programe de formare profesională în 
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anii 2020-2021 poate fi determinat de criza pandemică, în care, o perioadă de 
timp, învăţământul s-a desfăşurat în regim online, ceea ce nu era caracteristic 
pentru unele meserii care au nevoie de mai multe lecţii practice. Imposibilitatea 
realizării instruirii în sălile de studiu, pentru a evita răspândirea virusului, a făcut 
ca unele programe de instruire să fie sistate. De asemenea, unele instituţii de 
învăţământ nu dispun de infrastructura necesară pentru desfăşurarea 
învăţământului la distanţă, fapt pentru care procesul educaţional al şomerilor a 
fost sistat sau decalat pentru perioade ulterioare.  

Analizând structura beneficiarilor programelor de formare profesională 
sub aspect gender, constatăm că femeile au beneficiat într-un număr mai mare 
de formare profesională comparativ cu bărbaţii. Datele din Tabelul 5.4. atestă 
că numărul femeilor beneficiare ale programelor de formare profesională l-a 
depăşit chiar şi de două ori pe cel al bărbaţilor. Cauza poate fi şi faptul că 
ANOFM a încheiat contracte de achiziţionare a programelor de formare 
profesională cu instituţiile de învăţământ pentru meseriile sau profesiile care 
sunt specifice mai mult muncii femeilor. Totodată, constatăm că programele de 
instruire profesională şi-au dovedit deja eficacitatea, deoarece peste 85% dintre 
absolvenţii lor au fost angajaţi, cu excepţia ultimilor 2 ani (Figura 5.34.). 

Figura 5.34. Rata de angajare a absolvenţilor programelor de instruire 
profesională, în perioada 2015-2021, % 

 
Sursa: Elaborată de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 
 

Criza pandemică COVID-19 a influenţat rata de angajare a absolvenţilor 
programelor de instruire profesională. În anul 2020, ponderea lor era de 
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aproximativ 57%, diminuându-se până la aproape 52%, în anul 2021 (Figura 
5.34.). Faptul că multe companii şi-au sistat sau întrerupt activitatea a fost 
cauza angajării unui număr mai mic de absolvenţi ai programelor de instruire 
profesională. 

În procesul de formare profesională a şomerilor, instruirea la locul de 
muncă este aplicată de puţin timp în RM. Programul de instruire la locul de 
muncă este elaborat de furnizorul de servicii educaţionale în comun cu 
angajatorul. Angajatorul care participă la astfel de programe beneficiază pe 
toată durata instruirii de o subvenţie egală cu 30% din salariul mediu lunar pe 
economie pentru anul precedent. Având în vedere faptul că este o măsură 
activă aplicată de puţin timp în RM, instruirea la locul de muncă ar trebui 
promovată mai mult de ANOFM pentru a informa angajatorii despre această 
oportunitate: ocuparea posturilor vacante şi suportul financiar de care pot 
beneficia.  

De asemenea, este importantă identificarea acelor angajatori care au 
infrastructura necesară pentru instruirea profesională şi care sunt amplasaţi la 
distanţe mici de locul de trai al potenţialilor beneficiari. Pe parcursul anului 
2020 au fost încheiate 48 de contracte cu 14 organizaţii în vederea instruirii la 
locul de muncă şi au fost acordate 32 de subvenţii. În anul 2021, beneficiari ai 
acestei forme de instruire au fost 152 de şomeri, cei mai mulţi fiind din 
municipiul Chişinău. (Rapoarte ANOFM). 

Stagiul profesional reprezintă o altă modalitate de sporire a şanselor de 
angajare a şomerilor fără vechime în muncă şi are o durată de până la 4 luni, în 
vederea dobândirii abilităţilor profesionale. Ca şi instruirea la locul de muncă, 
stagiul profesional este o măsură activă practicată de puţin timp în Republica 
Moldova. De aceea, se impune o campanie de informare din partea ANOFM 
pentru a ajunge la potenţialii beneficiari.  

În anul 2020, au fost încheiate 80 de contracte pentru stagiul profesional, 
părţile acestor contracte fiind 80 de şomeri şi 36 de întreprinderi. Din totalul 
beneficiarilor stagiului profesional, 46,9% au fost persoane cu studii gimnaziale, iar 
34,3% cu studii secundar profesionale. În anul 2021, au fost antrenaţi 227 şomeri 
într-un stagiu profesional pe o perioadă de până la 4 luni. Din totalul acestora, 56 
persoane au fost bărbaţi, iar 171 femei. În total, 132 de angajatori au beneficiat de 
subvenţii pentru participarea la această măsură pe piaţa muncii [7].  
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Certificarea cunoştinţelor şi competenţelor obţinute în contexte de 
educaţie nonformală şi informală, ca măsură activă pe piaţa muncii, a 
început să fie implementată în Republica Moldova în anul 2021. Numărul 
beneficiarilor acestei măsuri a fost de 37 persoane aflate în căutarea unui loc de 
muncă. Din totalul acestora, 27 persoane sau 73% au fost şomeri.  

Subvenţionarea locurilor de muncă se organizează pentru şomerii care 
necesită suport suplimentar pe piaţa muncii, aşa cum a fost menţionat în 
Capitolul II, cuprinzând: persoanele cu dizabilităţi, şomerii de lungă durată, 
persoanele cu vârsta de 50 ani şi mai mult, persoanele eliberate din detenţie, 
victimele traficului de fiinţe umane, victimele violenţei în familie etc. În anul 
2020, au beneficiat de subvenţii 116 angajatori, majoritatea făcând parte din 
sectorul IMM. În cadrul celor 116 companii au fost angajate 250 persoane, 
inclusiv 114 femei (45,6%). Majoritatea persoanelor angajate se încadrează în 
grupa de vârstă de 50 ani şi mai mult. De asemenea, 47 şomeri (18,8%) care au 
fost angajaţi sunt persoane cu dizabilităţi, dintre care 18 persoane (38,3%) au 
avut un nivel sever de dizabilitate, iar 29 de persoane (61,7%) un nivel mediu al 
dizabilităţii. Spre deosebire de anul 2020, în anul 2021, ca urmare a subven-
ţionării locurilor de muncă au fost angajaţi 385 de şomeri, dintre care 56% au 
fost bărbaţi, iar 44% femei. În urma  angajării celor 385 de şomeri din 
categoriile defavorizate, 189 de angajatori au beneficiat de subvenţii din partea 
ANOFM. 

Subvenţii pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncă pentru 
persoanele cu dizabilităţi se acordă angajatorilor care creează locuri de 
muncă sau adaptează locurile de muncă existente şi care angajează şomeri cu 
dizabilităţi. ANOFM compensează 50% din costurile suportate de angajator, 
necesare pentru crearea sau adaptarea locului de muncă, iar mărimea subvenţiei 
nu poate depăşi 10 salarii medii lunare pe economie pentru anul precedent, 
pentru fiecare loc de muncă creat sau adaptat. Spre deosebire de subvenţia 
anterioară, aceasta necesită cheltuieli suplimentare din partea angajatorului 
pentru a crea sau adapta locul de muncă în funcţie de dizabilitatea şomerilor. În 
anul 2020-2021 au fost angajate câte 4 persoane cu dizabilităţi cu statut de 
şomer. [7]. 
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Stimularea mobilităţii forţei de muncă. Beneficiarii acestei măsuri sunt 
şomerii care, în bază de contract individual de muncă, se angajează într-o altă 
localitate selectată de ANOFM. În anul 2020, 101 şomeri au fost angajaţi şi au 
beneficiat de alocaţii pentru mobilitatea forţei de muncă. Dintre toţi benefi-
ciarii, 48 de şomeri au primit o indemnizaţie de angajare egală cu salariul mediu 
pe economie pentru anul precedent, iar 53 de persoane au primit o indem-
nizaţie de instalare egală cu 5 salarii medii pe economie pentru anul precedent 
[7]. În anul 2021, numărul beneficiarilor şomeri ai subvenţiei pentru mobilitatea 
forţei de muncă a fost de 112 persoane, dintre care 60 bărbaţi şi 52 femei. 

Susţinerea financiară pentru iniţierea unei afaceri este o măsură activă 
ce poate aduce beneficii şomerilor care doresc să iniţieze o afacere. Beneficiarii 
subvenţiei sunt persoanele care au împlinit vârsta de 18 ani şi sunt înregistraţi 
ca şomeri la ANOFM. Persoanele în cauză beneficiază de suport logistic şi 
financiar, exprimat prin consultanţă şi asistenţă pentru iniţierea afacerii, pe de o 
parte, şi subvenţie pentru acoperirea cheltuielilor necesare începerii activităţii 
antreprenoriale, pe de altă parte. Această măsură a fost implementată pentru 
prima dată în anul 2021, iar 6 şomeri şi-au creat activitate de antreprenoriat în 
rezultatul acordării subvenţiilor.  

Susţinerea proiectelor de iniţiative locale reprezintă o măsură activă, 
dezvoltată pe piaţa muncii, al cărei scop constă în stimularea creării locurilor de 
muncă şi reducerea şomajului în localităţile rurale. Subvenţiile sunt acordate 
întreprinderilor din localităţile rurale care creează locuri de muncă şi angajează 
şomeri. Subvenţiile se acordă în condiţiile acoperirii de către compania bene-
ficiară a 35% din costul proiectului, iar cuantumul subvenţiei acordate nu poate 
depăşi 65% din valoarea acestuia, dar nu mai mult de 10 salarii medii lunare pe 
economie pentru anul precedent. Proiectele de iniţiative locale se implemen-
tează în localităţile rurale cu un nivel înalt al şomajului. Ca şi măsura prece-
dentă, susţinerea proiectelor de iniţiative locale a început să fie implementată 
din anul 2021, fiind încheiate 12 contracte de acordare a subvenţiei respective. 

Implementarea oricărei politici pe piaţa muncii necesită susţinere din 
partea statului, prin alocarea resurselor financiare necesare. Analizând volumul 
resurselor financiare alocate pentru implementarea politicilor pe piaţa muncii, 
constatăm că acesta este foarte mic, insuficient pentru a obţine indicatori 
relevanţi de performanţă în acest scop. (Tabelul 5.13).  
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Tabelul 5.13. Cheltuielile aferente politicilor pieţei muncii 
 în perioada 2018-2021 

Indicatorii 2018 2019 2020 2021 
Cheltuielile aferente politicilor pe piaţa 
muncii, mii lei 26976,9 11183,6 12275,4 23627,9 

Ponderea cheltuielilor aferente 
politicilor active pe piaţa muncii în PIB, 
% 

0,014 0,005 0,006 0,010 

Sursa: Elaborat de autor pe baza rapoartelor ANOFM. 
 

Aşa cum se prezintă datele în Tabelul 5.13., cheltuielile direcţionate pentru 
politicile active pe piaţa muncii sunt destul de reduse comparativ cu practicile 
ţărilor dezvoltate în care ponderea cheltuielilor pentru politicile pieţei muncii 
depăşesc chiar şi 2% din PIB. În aceste condiţii, pentru a avea rezultate 
palpabile în acest scop, exprimate prin indicatori de performanţă relevanţi, este 
nevoie de majorarea treptată a cheltuielilor aferente politicilor pieţei muncii din 
Republica Moldova 

Aşadar, ANOFM este în proces de implementare a mai multor politici pe 
piaţa muncii din RM. Unele servicii şi măsuri se implementează mai uşor, altele, 
cu anumite dificultăţi, deoarece este nevoie de asigurarea cadrului normativ şi 
metodologic pentru ca politicile să fie implementate eficient. De asemenea, este 
nevoie de o cooperare mai amplă cu angajatorii, care ar trebui să perceapă 
avantajul financiar pe care îl pot obţine ca urmare a angajării şomerilor din 
grupurile defavorizate. 
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CAPITOLUL VI 
APRECIEREA COMPORTAMENTULUI 
PIEŢEI MUNCII ŞI A POLITICILOR DE 

OCUPARE DIN PERSPECTIVĂ 
ORGANIZAŢIONALĂ 

6.1. Metodologia extragerii eşantionului 

Evaluarea comportamentului pieţei muncii şi a politicilor aferente acesteia 
din perspectivă organizaţională a fost efectuată în baza unei cercetări 
sociologice. În prima etapă a fost elaborat un chestionar cu tematica: „Dezvol-
tarea politicilor pe piaţa muncii în vederea sporirii ocupării forţei de 
muncă” (Anexa 4). Chestionarul a fost elaborat de echipa de cercetare, membri 
ai proiectului, având la bază aspectele comportamental-manageriale şi relaţiile 
cu piaţa muncii, precum şi politicile de ocupare implementate de organizaţiile 
autohtone. În procesul de elaborare a chestionarului am luat în consideraţie 
practicile manageriale promovate la nivel european în ceea ce priveşte 
administrarea resurselor umane şi a relaţiilor de muncă la nivel organizaţional.  

Astfel, chestionarul cuprinde 41 de întrebări grupate în patru compar-
timente: 

1. compartimentul I cuprinde 5 întrebări (I-V) de ordin general privind 
organizaţia; 

2. compartimentul II cuprinde 12 întrebări (VI-XVII) cu referire la 
problemele de resurse umane sub aspect cantitativ; 

3. compartimentul III cuprinde 10 întrebări (XIII-XXVII) care fac 
referinţă la aspectele calitative ale forţei de muncă; 

4. compartimentul IV cuprinde 14 întrebări (XXVIII-XLI) care se referă 
la interferenţa pe care organizaţiile o au cu politicile de ocupare a forţei 
de muncă promovate de instituţiile guvernamentale.  
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Trebuie menţionat faptul că acest chestionar a fost adresat managerilor de 
resurse umane, în organizaţiile mari în care există subdiviziuni de personal, 
precum şi responsabililor de resurse umane sau conducătorilor, în cazul 
organizaţiilor de dimensiuni mai mici.  

Etapa a doua a constat în determinarea mărimii eşantionului care a cuprins 
mai multe activităţi.  

 
Formarea bazei de sondaj 
Sursa principală pentru formarea bazei de sondaj pentru cercetarea 

sociologică în cadrul proiectului „Dezvoltarea politicilor pe piaţa muncii în 
vederea sporirii ocupării forţei de muncă” (în continuare – cercetare) a fost 
registrul statistic al persoanelor juridice din RM administrat de BNS pentru 
anul 2020.  

În baza de sondaj pentru cercetare sunt incluse întreprinderile (în total 
7247 întreprinderi): 

1. cu 10 şi mai mulţi angajaţi; 
2. active, care desfăşoară orice gen de activitate din cadrul CAEM. 

În baza de sondaj pentru cercetare nu au fost incluse (485 întreprinderi): 
1. autorităţile bugetare/instituţiile publice (întreprinderile de stat au fost 

menţinute în baza de sondaj); 
2. întreprinderile aflate în proces de insolvabilitate; 
3. întreprinderile din raioanelor din partea stângă a Nistrului si mun. 

Bender; 
4. întreprinderile care nu au înregistrat cifră de afaceri şi nu au prezentat 

situaţiile financiare la BNS. 
Astfel, baza de sondaj pentru cercetare a inclus 6762 întreprinderi/unităţi 

statistice. 
Stabilirea designului eşantionului 
Eşantionul pentru cercetare este unul stratificat, cu selecţie simplă 

aleatorie, fără revenire.  
Variabilele de stratificare sunt: 

1. Activitatea economică – la nivel de clase CAEM rev. 2 (4 semne) 
(Anexa 5); 
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2. Grupe ale întreprinderilor după mărime – în funcţie de numărul de 
salariaţi se definesc următoarele 3 grupuri de întreprinderi: 
a. 10-49 salariaţi; 
b. 49-249 salariaţi; 
c. 250 salariaţi şi peste; 

3. Regiuni economice:  
a. Chişinău; 
b. Bălţi; 
c. Nord; 
d. Centru; 
e. Sud; 
f. UTA Găgăuzia. 

Întreprinderile cu un număr de 250 şi mai mulţi salariaţi (întreprinderile 
mari) sunt cercetate exhaustiv. Variabilele menţionate au fost încrucişate, 
determinând astfel elementele structurale ale straturilor din eşantion. 

 
Metodologia determinării volumului eşantionului 
Volumul eşantionului 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 întreprinderi şi raioane. 
Pornind de la tipul eşantionului preconizat (stratificat, selecţie simplă aleatorie, 
fără revenire), volumul eşantionului a fost calculat conform următoarei 
formule: 

    (1) [11] 
unde: 

n – volumul eşantionului pentru cercetare; 
 – coeficientul de precizie determinat în baza repartiţiei normale, pentru 

o probabilitate de 97% a estimaţiei; 
 – media varianţelor de grup din baza de sondaj pentru variabila numărul 

de salariaţi; 
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(e * ) – eroarea limită admisă a mediei de selecţie, care reprezintă  
3% (e = 3%) din valoarea medie a numărului de salariaţi din baza de sondaj ( ; 

N – volumul bazei de sondaj. 
 
Alocarea volumului eşantionului pe straturi 
Volumul eşantionului pe domenii sau numărul de unităţi/întreprinderi ce 

urmează a fi extrase din fiecare grupă de variabile/strat (distribuţia 
eşantionului) a fost determinat în baza unei selecţii tipice optime (metoda 
Neyman), prin următoarea relaţie: 

 

                   (2) [11] 
unde: 

 – numărul de unităţi pentru fiecare grupă şi subgrupă h (straturi), care 
derivă din încrucişarea variabilelor de stratificare; 

 – volumul bazei de sondaj pentru subgrupa h; 
 – abaterea standard a subgrupei h din baza de sondaj; 

 H – numărul total de straturi. 
 

Volumul eşantionului 
Volumul total al eşantionului a constituit 611 unităţi statistice 

(întreprinderi). Distribuţia eşantionului pe fiecare grupă de variabile/strat este 
prezentată în Anexa 6. 

 
Analiza reprezentativităţii răspunsurilor 
În procesul de colectare a datelor s-au depistat unităţi care nu au fost găsite 

sau au refuzat să răspundă. Pornind de la circumstanţele de structură a 
răspunsurilor pe straturi, nu au fost analizate calcule şi ajustate probabilităţile 
de includere la nonrăspunsuri. Numărul de răspunsuri a fost de 350 unităţi, 
astfel că rata de nonrăspunsuri a constituit circa 42%. Pornind de la o rată 
esenţială a nonrăspunsurilor s-a procedat la: 

a. verificarea preciziei datelor; 
b. verificarea reprezentativităţii pe unele straturi a numărului de 

răspunsuri în raport cu baza de sondaj. 
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Verificarea preciziei datelor a fost realizată numai pentru straturile: 
a. grupe ale întreprinderilor după mărime; 
b. grupe de întreprinderi după regiuni economice. 

Precizia datelor a fost măsurată prin coeficientul de variaţie. Variabila 
pentru care acesta s-a calculat este numărul de salariaţi. Coeficientul de variaţie 
este calculat după următoarea relaţie: 

 

,                     (3) [11] 

 
unde  – varianţa estimării , calculată după formula:  
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,                  (4) [11] 

unde: 
- H – numărul total de straturi; 
- Nh – numărul de întreprinderi din stratul h; 
- N – numărul total de întreprinderi; 
- mh – numărul de întreprinderi care au răspuns din stratul h; 
-  – varianţa în stratul h; 

-  – estimatorul mediei  calculat după formula: 

                  (5) [11] 

unde:  
  – media în stratul h. 
 
Majoritatea coeficienţilor de variaţie pentru principalii indicatori de rezultat 

se încadrează în intervalul 0-10%, ceea ce permite publicarea lor (Tabelul 6.1.) 
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Tabelul 6.1. Coeficientul de variaţie pentru precizia datelor 
Stratul Coeficientul variaţiei - % - 

Grupe ale întreprinderilor după mărime 2,0 
Grupe de întreprinderi după regiuni economice 6,7 

Sursa: Elaborat de autor. 
 
Verificarea reprezentativităţii, pe unele straturi, a numărului de 

răspunsuri în raport cu baza de sondaj a fost realizată prin testarea ipotezelor 
statistice ale reprezentativităţii structurii numărului de răspunsuri cu structura 
bazei de sondaj. Prin urmare, a fost realizată testarea ipotezelor statistice asupra 
unui parametru pentru proporţii (variabile binare), prin compararea proporţiei 
din substratul h cu proporţia pentru substratul h din baza de sondaj. Testarea 
ipotezei cu privire la proporţia unei distribuţii a fost realizată prin testul Z 
(distribuţia Normală – Z~N(0;1) ). Statistica testului Z a fost calculată după 
următoarea relaţie: 

 
                (6) [11] 

 
unde: 

  Z – statistica repartiţiei normale pentru proporţii; 
 – ponderea stratului h din baza de sondaj (ponderea numărului de 

întreprinderi din stratul h din total întreprinderi); 
 – proporţia numărului de răspunsuri din stratul h (ponderea numărului 

de răspunsuri din stratul h din total răspunsuri). 
 
Regiunea de respingere a testului a fost determinată în baza unui nivel de 

semnificaţie de 5% (α=5%). Astfel, valoarea legii normale de repartiţie pentru 
α=5% este z(α=5%)=1,96.  

Pentru toate cazurile în care statistica IZI < z(α=5%), ipoteza de egalitate a 
proporţiilor este confirmată, ceea ce presupune că reprezentativitatea 
eşantionului este confirmată, iar rezultatele pot fi apreciate ca reprezentative 
(Tabelul 6.2.). 
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Tabelul 6.2. Verificarea reprezentativităţii răspunsurilor pentru  
grupele de întreprinderi, după regiuni economice 

Straturi Colectivitate 
(%) 

Sondaj 
(%) 

Abaterea 
(%) 

IZI 
statistic 

z (0.05) 

Chişinău 56,7 59,4 2,7 0,80 1,96 
Bălţi 4,9 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 Găgăuzia 3,6 0,6 -3,0 0,56 1,96 
 Total 100,0 100,0 0,1 - - 

Sursa: Elaborat de autor. 
 
Aşadar, se constată că reprezentativitatea răspunsurilor pe grupe de regiuni 

economice se confirmă. Datele privind organizaţiile participante la sondaj în 
funcţie de numărul de angajaţi sunt prezentate în Tabelul 6.3. 

 
Tabelul 6.3. Distribuţia organizaţiilor participante la sondaj  

în funcţie de mărimea acestora 
Mărimea organizaţiei Număr % 

10-49 angajaţi 100 28,6 
50 – 249 angajaţi 105 30,0 
Până la 9 angajaţi 62 17,7 
Peste 250 angajaţi 83 23,7 
Total 350 100 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

În ceea ce priveşte distribuţia organizaţiilor în funcţie de domeniul de 
activitate al acestora, datele sunt prezentate în Figura 6.1.  
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Figura 6.1. Structura respondenţilor în funcţie de domeniul de activitate 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Aşa cum rezultă din Figura 6.1, cele mai multe organizaţii participante la 

sondaj, 22,3%, au fost din domeniul comerţului, urmate de cele din industrie 
20,0% şi cele din activităţi financiare şi agricultură, cu câte 12,3%, respectiv 
12,0%.  

6.2. Analiza dimensiunii cantitative a resurselor umane  
pe piaţa muncii din Republica Moldova 

În prezent, RM se confruntă cu un deficit de forţă de muncă pe care îl 
invocă tot mai mult angajatorii autohtoni. Procesele demografice nefavorabile, 
migraţia forţei de muncă în străinătate în eventualitatea găsirii unui loc de muncă 
mai bine plătit, tendinţa tinerilor de a-şi continua studiile la instituţii universitare 
din străinătate face ca deficitul de forţă de muncă să devină mai accentuat în RM. 
Din acest considerent, în cercetarea noastră am încercat să aflăm de la 
organizaţiile respondente pentru care categorii de personal întâmpină, de obicei, 
probleme în procesul de atragere a candidaţilor (Tabelul 6.4.).  
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Tabelul 6.4. Categoriile de forţă de muncă pentru care companiile 
întâmpină probleme la angajare 

Categorii de angajaţi Număr % 
Nu au probleme 1 0.3 
Muncitori necalificaţi 163 46.6 
Muncitori calificaţi 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 
Specialişti cu studii superioare 114 32.6 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

După cum rezultă din Tabelul 6.4, cele mai multe dintre organizaţiile 
respondente se confruntă cu atragerea muncitorilor calificaţi (48,9%), apoi 
urmează cele care au probleme în atragerea muncitorilor necalificaţi (46,6%). 
Aproape 1/3 din organizaţiile respondente se confruntă cu probleme în 
atragerea specialiştilor cu studii superioare. Totodată, trebuie remarcat faptul că 
din cele 350 de organizaţii participante la sondaj doar una a menţionat că nu 
are probleme în atragerea personalului necesar.  

Rezultatele prezentate în Tabelul 6.4. relevă faptul că organizaţiile se 
confruntă cu probleme în atragerea de noi angajaţi. În cercetarea noastră, ne-
am propus să aflăm dacă organizaţiile se confruntă cu atragerea doar a unei 
categorii de angajaţi sau a mai multor (Figura 6.2.) 

Figura 6.2. Ponderea organizaţiilor care întâmpină probleme în 
atragerea personalului în funcţie de numărul categoriilor de angajaţi, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Datele din Figura 6.2. arată că organizaţiile se confruntă cu atragerea a mai 
multor categorii de angajaţi, fie că este vorba de muncitori necalificaţi sau 
calificaţi, ori de specialişti cu studii superioare sau manageri de diferite niveluri. 
Astfel, 31,1% dintre organizaţii se confruntă cu atragerea a două categorii de 
angajaţi, iar 10% – cu atragerea a trei categorii de angajaţi. Din totalul 
companiilor participante la sondaj, cinci organizaţii au menţionat că întâmpină 
dificultăţi în procesul de atragere pentru toate cele şase categorii de angajaţi 
care au fost evidenţiate în chestionar. 

Faptul că organizaţiile autohtone întâmpină dificultăţi în atragerea forţei de 
muncă în organizaţie poate fi cauzată de mai mulţi factori. În chestionarul 
elaborat au fost propuşi nouă itemi, fiecare reprezentând o problemă care 
împiedică atragerea persoanelor în organizaţii. De aceea, în cercetarea noastră 
ne-am propus să identificăm problemele cele mai frecvente, în opinia orga-
nizaţiilor respondente, ce împiedică atragerea de noi persoane în organizaţie 
(Tabelul 6.5.).  

Aşa cum rezultă din Tabelul 6.5., principalele două probleme care 
împiedică atragerea de noi angajaţi în organizaţie sunt deficitul de forţă de muncă 
înregistrat în Republica Moldova, menţionată de 52,0% dintre respondenţi şi lipsa 
forţei de muncă cu calificările necesare organizaţiei evidenţiată de 52,6% dintre 
organizaţiile respondente. Dacă prima problemă evidenţiază aspectul cantitativ 
al forţei de muncă, cea de-a doua se referă la aspectul calitativ. De asemenea, 
nivelul redus al salariului reprezintă o altă problemă - susţinută de aproape o 
treime dintre organizaţiile respondente - care împiedică atragerea noilor 
angajaţi în organizaţie. Prin urmare, înseşi organizaţiile respondente consideră 
că salariile oferite sunt inferioare, fapt ce creează impedimente în procesul de 
atragere a noilor angajaţi. Pentru aproximativ o cincime dintre organizaţiile 
respondente, problema atragerii noilor angajaţi este cauzată de dificultatea 
identificării persoanelor cu calificarea necesară. Lipsa forţei de muncă cu calificările 
necesare şi dificultatea identificării persoanelor cu calificarea necesară sunt doi 
factori de ordin calitativ care, însumaţi, constituie trei sferturi dintre 
organizaţiile respondente. Astfel apare evidentă lipsa forţei de muncă cu un 
anumit nivel de calificare în Republica Moldova.  

În afară de probleme de ordin general, care reflectă situaţia forţei de muncă 
în Republica Moldova, există şi alţi factori organizaţionali care creează 
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probleme în procesul de atragere a noilor angajaţi în organizaţie. Aceşti factori 
se referă la: lipsa unui sistem de motivare financiară şi nonfinanciară (16,0%), posibilităţi 
reduse de creştere profesională (12,6%), lipsa unei politici adecvate de recrutare a candidaţilor 
la nivelul organizaţiei (7,4%), precum şi locul amplasării organizaţiei (9,4%).  

Totodată, trebuie remarcat faptul că, în opinia unor organizaţii respon-
dente, problema atragerii noilor angajaţi în organizaţie este determinată şi de 
lipsa dorinţei de a munci sau de pregătirea insuficientă a tinerilor specialişti. 

 
Tabelul 6.5. Problemele care creează dificultăţi  

în atragerea forţei de muncă în organizaţie 
Problemele atragerii de noi angajaţi în organizaţie Număr % 

Condiţiile de muncă aferente posturilor din cadrul organizaţiei 13 3,7 
Deficitul de forţă de muncă înregistrat în Republica Moldova 182 52,0 
Dificultatea identificării persoanelor cu calificarea necesară 72 20,6 
Lipsa forţei de muncă cu calificările necesare organizaţiei 184 52,6 
Lipsa unei politici adecvate de recrutare a candidaţilor la nivelul 
organizaţiei 26 7,4 

Lipsa unui sistem de motivare financiară şi non financiară (premii, 
bonusuri stimulente etc.) 56 16,0 

Locul amplasării organizaţiei 33 9,4 
Nivelul redus al salariului oferit 115 32,9 
Posibilităţi reduse de creştere profesională 44 12,6 
Nu vor sa muncească  2 0,6 
Atitudinea şi unele aspecte discriminatorii care se fac neintenţionat 1 0,3 
Pregătirea insuficientă a tinerilor specialişti 1 0,3 

Sursa: Elaborat de autor. 
 
Succesul atragerii noilor angajaţi în organizaţie depinde de profesionalismul 

recrutorilor, care poate fi exprimat prin canalele de căutare a noilor candidaţi, 
prin sursele de recrutare sau metodele de recrutare aplicate. În cercetarea 
noastră, ne-am propus să analizăm metodele de recrutare utilizate de organizaţii 
în procesul de atragere a candidaţilor. Luând în consideraţie că există o 
multitudine de metode de recrutare a personalului şi o diversitate de angajaţi în 
organizaţii, respondenţilor li s-a solicitat să evidenţieze acele metode de 
recrutare pe care le aplică pentru diferite categorii de angajaţi (Figura 6.3.).  
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Figura 6.3. Preferinţele organizaţiilor privind aplicarea metodelor  
de recrutare a personalului, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
După cum rezultă din Figura 6.3, organizaţiile folosesc mai mult în 

procesul de recrutare a candidaţilor metodele din mediul online, indiferent de 
categoriile de posturi vacante. Astfel, constatăm că plasarea anunţurilor pe site-urile 
specializate de recrutare este cea mai preferată metodă în rândul organizaţiilor respondente, 
fie că vorbim de personal auxiliar sau manageri. La fel, ca metode de recrutare 
sunt folosite pe larg plasarea anunţurilor pe pagina web a organizaţiei şi plasarea 
anunţurilor de angajare pe reţelele de socializare. De asemenea, constatăm că reţeaua 
de cunoştinţe, ca metodă de recrutare, este folosită frecvent de organizaţiile 
respondente (30,6% -în cazul personalului auxiliar şi 48% – în cazul 
specialiştilor). Motivul pentru care organizaţiile recurg mai frecvent la aceste 
metode de recrutare poate fi dedus din perspectiva cheltuielilor pe care trebuie 
să le suporte. De aceea, head huntingul şi agenţiile private de recrutare sunt 
folosite mai puţin deoarece implică costuri mai mari, care uneori s-ar putea să 
nu ofere rezultatul dorit organizaţiei solicitante. Există rezerve în ceea ce 
priveşte recrutarea candidaţilor în baza acordurilor de colaborare cu instituţiile de 
învăţământ. Aproape o cincime dintre organizaţiile respondente aplică această 
metodă pentru recrutarea muncitorilor şi mai bine de un sfert dintre organi-
zaţii, pentru recrutarea specialiştilor. 
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Atragerea angajaţilor în organizaţie depinde nu doar de metodele de 
recrutare utilizate, ci şi de alte aspecte care au un rol esenţial în asigurarea 
eficienţei procesului de recrutare. De aceea, ne-am propus să identificăm 
eventualele soluţii, privite din perspectiva angajatorilor, care ar putea conduce 
la îmbunătăţirea procesului de recrutare. Pentru aceasta au fost formulate mai 
multe variante de răspuns, ca soluţii de îmbunătăţire a activităţii de recrutare în 
organizaţie (Figura 6.4.).  

Figura 6.4. Posibile soluţii de îmbunătăţire a activităţii  
de recrutare a personalului, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
În opinia organizaţiilor respondente, diversificarea metodelor de recrutare 

a personalului reprezintă soluţia cea mai bună pentru atragerea candidaţilor 
(53,4%). Numărul mare al organizaţiilor respondente care au optat pentru 
această soluţie poate fi determinat şi de faptul că organizaţiile mici nu îşi pot 
permite, din punct de vedere financiar, să angajeze un recrutor sau să dezvolte 
brandul de angajator, deoarece sunt necesare cheltuieli suplimentare. De aceea, 
în cazul organizaţiilor mari şi al celor mijlocii, soluţii de îmbunătăţire a 
activităţii de recrutare pot fi: dezvoltarea brandului de angajator (29,4%), elaborarea 
unei politici adecvate de recrutare a personalului (27,7%) şi angajarea unui specialist în 
domeniul recrutării şi selecţiei personalului (27,4%). Trebuie remarcat faptul că unii 
angajatori consideră că recrutarea personalului poate fi îmbunătăţită ca urmare 
a majorării salariilor (4,3%). Aşadar, unii angajatori conştientizează că salariile 
practicate sunt mici, motiv pentru care întâmpină dificultăţi în procesul de 
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atragere a noilor angajaţi în organizaţie. În afară de acestea, au fost expuse şi 
alte doleanţe ale angajatorilor respondenţi cum ar fi: 

 elaborarea unor politici guvernamentale pentru menţinerea forţei de 
muncă în ţară şi stoparea emigrării acesteia; 

 reducerea fluxului forţei de muncă tinere peste hotare; 
 asigurarea stabilităţii politice şi economice din ţară, pentru a stopa 

emigrarea forţei de muncă peste hotare; 
 crearea condiţiilor pentru atragerea moldovenilor migranţi; 
 studii up-to-date şi orientate spre necesităţile companiilor; 
 schimbarea curriculum-ului în universităţi prin implicarea angajatorilor 

de top; 
 acordarea subvenţiilor de stat pentru salarizarea specialiştilor cu pregă-

tire insuficientă pe perioada adaptării acestora la locul de muncă; 
 susţinerea micului business în vederea creării de noi locuri de muncă; 
 crearea condiţiilor de trai şi de muncă adecvate celor din ţările 

dezvoltate în care activează 50% din forţa de muncă a ţării. 
Marea majoritate a organizaţiilor respondente susţin că în Republica 

Moldova se înregistrează un deficit de forţă de muncă (Figura 6.5.).  

Figura 6.5. Percepţia angajatorilor privind deficitul de forţă de muncă, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
 

88,0% dintre organizaţiile respondente consideră că în RM există un deficit de 
forţă de muncă şi doar 5,4% sunt de părere că nu există o insuficienţă de forţă de 
muncă, iar 6,6% nu ştiu dacă există sau nu deficit de forţă de muncă în RM. 
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Pornind de la starea de lucruri care se înregistrează în RM privind forţa de 
muncă, o bună parte dintre organizaţii au anumite temeri privind asigurarea în 
viitor a acestora cu resursele umane necesare. În acest sens, organizaţiile 
respondente au evidenţiat mai multe probleme (Figura 6.6.). 

Figura 6.6. Problemele care împiedică asigurarea organizaţiei cu 
resursele umane necesare, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Pentru majoritatea organizaţiilor respondente, principala problemă în 

asigurarea cu resurse umane este legată de migraţia forţei de muncă în ţările mai 
dezvoltate. Aceasta a fost enunţată de 80,0% dintre angajatorii respondenţi.  

O altă problemă sau risc pentru organizaţii ţine de plecarea benevolă a 
angajaţilor din organizaţie. 46,9% dintre organizaţiile respondente au temeri că 
angajaţii ar putea pleca în eventualitatea găsirii unui loc de muncă mai bine 
plătit. De asemenea, lipsa de competenţe profesionale necesare anumitor 
segmente ale pieţei muncii, precum şi dificultatea atragerii candidaţilor cu 
competenţe profesionale necesare sunt probleme care îngrijorează organizaţiile 
din Republica Moldova. În timp ce 31,7% dintre organizaţiile respondente au 
evidenţiat o singură problemă din cele enunţate în Figura 6.6, 41,7% au 
evidenţiat 2 probleme, 22,0% – 3 probleme, iar 4,6% – toate cele 4 probleme 
care au fost enunţate şi în chestionar, respondenţii având posibilitatea alegerii 
mai multor variante de răspuns. 
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În vederea asigurării necesarului de resurse umane, organizaţiile pot aplica 
şi alte metode decât cele tradiţionale de recrutare. În practica managerială, 
organizaţiile recurg la diferite metode pentru a asigura buna funcţionare şi a 
realiza obiectivele prestabilite. În acest sens am cercetat măsura în care 
organizaţiile autohtone folosesc şi alte metode de asigurare cu resurse umane 
(Tabelul 6.6.).  

 
Tabelul 6.6. Preferinţele 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 activităţilor 111 31,7 239 68,3 
Intrapreneurship-ul 85 24,3 265 75,7 
Internship-ul (Stagiul de practică) 222 63,4 128 36,6 
Angajarea subcontractorilor 121 34,6 229 65,4 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Din Tabelul 6.6, constatăm că organizaţiile participante la cercetare au o 
anumită reticenţă faţă de aplicarea metodelor susmenţionate. Aceasta poate fi 
explicată şi prin faptul că metodele respective sunt caracteristice mai mult 
întreprinderilor mari şi mijlocii. Doar internshipul, ca metodă de asigurare a 
necesarului de resurse umane, este agreat mai mult de organizaţiile autohtone 
(63,4%). Internship-ul sau stagiul de practică este tratat şi ca o politică activă a 
pieţei muncii, implementată de ANOFM, care are ca scop integrarea mai rapidă 
pe piaţa muncii a şomerilor. Organizaţiile participante la acest proces 
beneficiază de resurse financiare din partea statului. Astfel, stagiul de practică 
poate fi privit ca un dublu avantaj pentru organizaţiile autohtone. Pe de o 
parte, pot să-şi asigure necesarul de resurse umane, antrenând persoane în 
stagiul de practică pentru a dezvolta anumite abilităţi profesionale, iar pe de altă 
parte atrag venituri financiare adiţionale, ca urmare a participării la acest proces. 
Atât leasing-ul de personal cât şi intrapreneurshipul, fiind mai puţin cunoscute 
ca metode de asigurare cu resurse umane în mediul economic, fac ca 
organizaţiile autohtone să aibă o anumită reticenţă faţă de acestea. Pe măsură 
ce deficitul de forţă de muncă este mai evident în Republica Moldova, iar 
identificarea şi atragerea noilor persoane devine mai dificilă, 31,7% dintre 
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organizaţiile autohtone sunt orientate spre externalizarea activităţilor, La fel, 
34,6% din organizaţiile respondente preferă angajarea subcontractorilor pentru 
realizarea anumitor activităţi, în condiţiile în care este mai dificil de atras forţa 
de muncă necesară.  

În perioada recentă, societatea umană a fost bulversată de pandemia Covid-19, 
care a avut implicaţii directe asupra economiei mondiale. Economia RM, incluzând 
activitatea organizaţiilor autohtone, a fost implicit marcată de criza pandemică 
Covid-19, motiv pentru care, în cercetarea noastră, ne-am propus să analizăm 
consecinţele acestei crizei asupra activităţii organizaţiilor. Din totalul organizaţiilor 
respondente, 221 (63,1%) au menţionat că din cauza crizei pandemice le-a fost 
afectată activitatea, pentru 109 (31,1%) criza pandemică nu le-a influenţat 
activitatea,  iar 20 (5,8%) nu ştiu dacă aceasta a avut vreun efect negativ asupra 
activităţii organizaţiei. Rezultatele sondajului arată că activitatea organizaţiilor pe 
durata crizei pandemice a fost influenţată diferit (Figura 6.7.).  

Figura 6.7. Modalităţile de influenţă a activităţii organizaţiei pe durata 
crizei pandemice Covid-19, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Pe durata crizei pandemice Covid-19, activitatea organizaţiilor (42,5%) sau 

a unor subdiviziuni (30,0%) a fost marcată, de cele mai multe ori, de sistarea 
temporară a activităţii. De asemenea, unele organizaţii au recurs la lichidarea 
unor sectoare de activitate (24,9%), în timp ce 19,9% s-au orientat spre alte 
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activităţi. În cazul unor organizaţii a avut loc reducerea atât a volumului de 
producţie cât şi a celui de vânzări (2,3%). 

Criza pandemică Covid-19 a avut efecte negative şi asupra angajaţilor. 
Astfel, ne-am propus să analizăm cum organizaţiile au gestionat relaţiile cu 
angajaţii pe durata crizei pandemice. Unele acţiuni ale organizaţiilor au avut 
impact mai mare sau mai mic asupra activităţii profesionale a angajaţilor, 
precum şi asupra confortului social al acestora. În Tabelul 6.7. sunt prezentate 
acţiunile organizaţiilor cu efecte negative asupra angajaţilor.  

 
Tabelul 6.7. Consecinţele crizei pandemice Covid-19 asupra angajaţilor 
Problemele atragerii de noi angajaţi în organizaţie Număr % 
O parte din angajaţi au fost trimişi în şomaj tehnic 71 32,.1 
Angajaţii au fost trimişi în concediu cu plată parţială, ca efect al sistării 
activităţii organizaţiei 

62 28,0 

Angajaţii au fost trimişi în concediu fără plată 56 25,3 
Unii angajaţi şi-au luat concediu de odihnă 147 66,5 
Angajaţii au fost transferaţi la un program parţial de muncă, pentru o 
perioadă determinată 

88 39,8 

Unii angajaţi şi-au desfăşurat activitatea la distanţă 192 86,9 
Unii angajaţi au fost concediaţi din cauza lipsei de competenţe pentru 
desfăşurarea activităţii la distanţă 

14 6,3 

Unii angajaţi au fost concediaţi ca urmare a reducerii activităţii 
organizaţiei 

28 12,7 

Altele 19 8,6 
Total companii care au fost afectate de criza pandemică Covid-19  221  

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Aşa cum rezultă din Tabelul 6.7., majoritatea organizaţiilor afectate de criza 
pandemică Covid-19 au schimbat modalitatea de organizare a muncii, angajaţii 
desfăşurându-şi activitatea profesională la distanţă (86,9%). În cazul a două 
treimi dintre organizaţiile afectate de pandemie, angajaţii şi-au luat concediu de 
odihnă, având ca scop evitarea contactului cu alte persoane. 39,8% dintre 
organizaţiile afectate au redus programul de activitate, iar angajaţii au fost 
transferaţi la un program parţial de muncă pentru o anumită perioadă de timp. 
Aproape o treime dintre organizaţiile afectate au fost nevoite să trimită angajaţii 
în şomaj tehnic. Aproximativ o pătrime dintre organizaţiile afectate au trimis 
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angajaţii în concediu fără plată, fapt care a condus la reducerea considerabilă a 
veniturilor acestora pe durata concediului fără plată. Trebuie remarcat faptul că 
6,3% dintre organizaţiile afectate de criza pandemică au recurs la concedierea 
unor angajaţi din cauza lipsei competenţelor IT pentru desfăşurarea muncii la 
distanţă. 

În vederea depăşirii crizei pandemice şi a evitării îmbolnăvirii rapide a 
angajaţilor, unele organizaţii au luat concomitent mai multe decizii cu impact 
asupra angajaţilor (Figura 6.8.).  

Figura 6.8. Numărul deciziilor luate de organizaţii în raport cu angajaţii 
pe durata crizei pandemice Covid-19, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Aşa cum rezultă din Figura 6.8, trei pătrimi dintre organizaţiile afectate de 

criza pandemică Covid-19 au luat o singură decizie în raport cu angajaţii, fie că 
este vorba de desfăşurarea activităţii profesionale la distanţă sau de trimiterea în 
şomaj tehnic, sau de concedierea angajaţilor ca urmare a reducerii activităţii 
etc., ceea ce a fost caracteristic mai mult pentru organizaţiile mici.  

În cazul organizaţiilor mijlocii şi mari au fost luate mai multe decizii în 
raport cu angajaţii, în funcţie de caracterul activităţilor desfăşurate, structura 
personalului pe meserii şi niveluri de calificare, structura personalului pe grupe 
de vârstă etc. 

Asigurarea organizaţiilor cu resursele umane necesare se poate realiza prin 
diversificarea metodelor de organizare a muncii. În unele situaţii, dificultatea 
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atragerii resurselor umane în cadrul organizaţiei poate fi determinată de lipsă de 
flexibilitate din partea acesteia, în ceea ce priveşte organizarea muncii.  

În condiţiile actuale, un program standard de muncă este acceptat mai greu de 
unele categorii de forţă de muncă, mai ales când au de împărţit responsabilităţile 
între viaţa profesională şi cea familială. Din această perspectivă, flexibilitatea în 
organizarea muncii are implicaţii benefice pentru angajaţi, fapt pentru care 
organizaţiile trebuie să ia în consideraţie acest aspect. În cercetarea noastră am 
evidenţiat 10 forme ale flexibilizării muncii, ca element al flexicurităţii. Organizaţiile 
respondente au avut de apreciat fiecare formă de flexibilizare a muncii, după scala 
Likert, de la „1” la „5”, în care prin calificativul „1” – organizaţiile sunt total 
dezacord cu aplicarea acestei forme de organizare a muncii, iar prin atribuirea 
calificativului „5” – organizaţiile sunt total de acord cu această formă de organizare 
a muncii. Rezultatele obţinute sunt prezentate în Tabelul 6.8.  

 
Tabelul 6.8. Valoarea medie şi abaterea standard pentru  

formele de flexibilizare a muncii 
Formele de flexibilizare  

a muncii 
Valoarea 

medie  
Abaterea 
standard 

Organizaţii 
respondente 

Angajarea cu contract de muncă pe 
perioadă determinată 

3,40 1,49517 350 

Programul parţial de muncă 3,15 1,41317 350 
Programul flexibil de muncă 3,30 1,55095 350 
Rotaţia pe posturi a angajaţilor 2,86 1,43229 350 
Împărţirea postului de muncă (ocuparea 
aceluiaşi post de 2 angajaţi) 

2,58 1,42758 350 

Munca la distanţă, la posturile de 
muncă unde este posibil 

3,41 1,54317 350 

Desfăşurarea activităţii doar în weekend 1,91 1,25927 350 
Munca ocazională 2,05 1,24973 350 
Munca pe platforme digitale 2,77 1,51082 350 
Promovarea unei politici active a 
relaţiilor cu angajaţii 

3,92 1,30342 350 

Sursa: Elaborat de autor. 
 
Din toate formele de flexibilizare a muncii, politica activă a relaţiilor cu 

angajaţii a primit cea mai înaltă apreciere din partea organizaţiilor respondente 
(3,92). La polul opus, se află munca desfăşurată doar în weekend (1,91).  
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De asemenea, am efectuat o analiză a distribuţiei rezultatelor pentru fiecare 
formă de flexibilizare a muncii. 

Angajarea temporară şi munca ocazională pot fi privite ca forme 
flexibile de organizare a muncii, aplicate de organizaţii pentru acoperirea 
necesarului de personal pe termen scurt, iar la nivel naţional pot contribui la 
creşterea nivelului de ocupare a forţei de muncă. Chiar dacă aceste forme de 
organizare a muncii creează anumite dificultăţi organizaţiilor, în procesul de 
administrare a personalului poate cauza inclusiv o fluctuaţie sporită a 
personalului, iar angajatorii aplică aceste forme contractuale de angajare pentru 
a acoperi deficitul de personal pe termen scurt. În cazul angajaţilor, este o 
modalitate de acumulare a experienţei profesionale şi, respectiv, de creştere a 
şanselor pentru a rămâne în sfera ocupării (Figurile 6.9a şi 6.9b).  

 
Figura 6.9a. Distribuţia 

rezultatelor pentru angajarea 
temporară 

Figura 6.9b. Distribuţia 
rezultatelor pentru munca 

ocazională 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
Deşi ar părea că nu există mari deosebiri între muncă temporară şi cea 

ocazională, rezultatele obţinute dovedesc că organizaţiile respondente 
abordează diferit aceste forme de flexibilizare a muncii, apreciind mai bine 
munca temporară decât cea ocazională. În timp ce aproximativ o treime dintre 
respondenţi sunt total de acord cu munca temporară pe o anumită perioadă de 
timp, în cazul muncii ocazionale sunt total de acord doar 6,57% dintre toţi 
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respondenţii. Aproape 50% dintre respondenţi sunt în dezacord total cu munca 
ocazională, ceea ce se poate fi explica prin faptul că aceasta creează o anumită 
instabilitate a personalului şi este mult mai dificil de administrat. 

Programul flexibil de muncă. În vederea menţinerii personalului şi a 
atragerii noilor angajaţi care preferă un alt program de muncă decât cel 
standard, organizaţiile aplică alternativa program flexibil de muncă. Aceasta 
permite ca forţa de muncă să rămână în mediul profesional şi astfel să asigure 
un nivel mai mare de ocupare la nivel naţional.  

Aprecierile organizaţiilor respondente privind programul parţial de muncă 
sunt prezentate în Figura 6.10. 

Figura 6.10. Distribuţia rezultatelor pentru programul flexibil de muncă 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
În Figura 6.10. se observă că o treime dintre organizaţiile respondente sunt 

de acord total cu aplicarea programului flexibil de muncă, în timp ce 22,0% 
sunt în dezacord total. Deficitul de forţă de muncă din Republica Moldova 
determină organizaţiile autohtone să implementeze programe parţiale de 
muncă pentru a atrage resursele umane necesare în vederea atingerii obiecti-
velor organizaţionale.  
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Programul parţial de muncă şi munca în weekend. Există mai multă 
forţă de muncă ce nu acceptă, din diferite motive, angajarea cu  normă întreagă 
de muncă sau preferă să activeze doar în zilele de la sfârşitul săptămânii. Deşi 
programul parţial de muncă şi munca desfăşurată în weekend ar putea crea 
anumite probleme legate de administrarea şi evidenţa prezenţei angajaţilor la 
locul de muncă, organizaţiile recurg la aceste forme de angajare pentru a dovedi 
solidaritatea faţă de angajaţii respectivi şi, totodată, pentru a acoperi posturile 
de muncă deficitare pe piaţa muncii.  

În Figurile 6.11a. şi 6.11b. sunt prezentate rezultatele pentru aceste două 
forme de organizare a muncii. 

 
Figura 6.11a. Distribuţia 

rezultatelor pentru programul 
parţial de muncă 

Figura 6.11b. Distribuţia 
rezultatelor pentru munca în 

weekend 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
În cazul programului parţial de muncă, doar 22,86% dintre organizaţiile 

respondente sunt total de acord cu această formă de organizare a muncii, ceea 
ce dovedeşte că multe organizaţii nu doresc să implementeze astfel de 
programe deoarece implică eforturi suplimentare pentru administrarea 
personalului. Cât priveşte desfăşurarea activităţii doar în weekend, majoritatea 
organizaţiilor respondente sunt în total dezacord cu această modalitate de 
organizare a muncii. Aceasta poate fi explicată prin faptul că weekendul 
reprezintă zile de repaos pentru majoritatea organizaţiilor. Doar organizaţiile cu 
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un regim continuu de activitate, cum sunt cele din domeniul comerţului sau 
hoteluri şi restaurante, ar prefera o astfel de formă de organizare a muncii.  

Munca la distanţă şi munca pe platforme digitale. Aceste două forme 
de organizare a muncii implică avantaje atât pentru angajator cât şi pentru 
angajat. Munca la distanţă şi cea pe platforme digitale oferă angajatorului anu-
mite avantaje economice, dar implică mai multe dificultăţi legate de suprave-
gherea şi monitorizarea muncii la distanţă a angajatului.  

Din perspectiva angajatului, munca la distanţă permite economisirea 
timpului de deplasare la locul de muncă, timp ce poate fi folosit în interes 
personal, precum şi posibilitatea autoadministrării timpului de muncă pe 
parcursul zilei.  

Organizaţiile trebuie să conştientizeze faptul că, pe măsură ce tehnologiile 
informaţionale se dezvoltă, mai multe activităţi profesionale vor putea fi 
realizate la distanţă. În Figurile 6.12a şi 6.12b sunt prezentate rezultatele pentru 
aceste două forme de organizare a muncii. 

Figura 6.12a. Distribuţia 
rezultatelor pentru munca  

la distanţă 

Figura 6.12b. Distribuţia 
rezultatelor pentru munca  

pe platforme digitale 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
Chiar dacă organizaţiile autohtone au anumite rezerve faţă de aceste forme 

de organizare a muncii, în special atunci când vorbim despre munca pe 
platforme digitale, aceste forme de organizare a muncii, vor fi acceptate în 
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viitor de mai multe organizaţii, pornind de la avantajele economice pe care le 
oferă. Nivelul redus de digitalizare a activităţilor profesionale determină unele 
organizaţii să fie sceptice în ceea ce priveşte implementarea acestor forme de 
organizare a muncii, iar aprecierile oferite sunt modeste.   

Rotaţia pe posturi şi împărţirea postului reprezintă alte două modalităţi 
de organizare a muncii. Deşi rotaţia pe posturi este privită ca o modalitate de 
dezvoltare profesională şi de motivare a angajaţilor, indirect aceasta poate fi 
tratată şi ca măsură de susţinere a ocupării forţei de muncă. În acest caz 
angajatul nu este disponibilizat, ci transferat la un alt loc de muncă în cadrul 
organizaţiei, menţinându-se statutul acestuia de persoană ocupată.. Împărţirea 
postului de muncă permite menţinerea unui număr mai mare de persoane 
angajate în cadrul organizaţiei, deoarece sarcinile de muncă ale unui post sunt 
partajate între doi sau mai mulţi angajaţi. În felul acesta, atât rotaţia pe posturi 
cât şi job sharing sunt privite ca modalităţi ce permit menţinerea unui nivel 
sporit al ocupării forţei de muncă. În Figurile 6.13a. şi 6.13b. sunt prezentate 
rezultatele pentru aceste două forme de organizare a muncii. 

Figura 6.13a. Distribuţia 
rezultatelor pentru rotaţia  

pe posturi a angajaţilor 

Figura 6.13b. Distribuţia 
rezultatelor pentru împărţirea 

postului de muncă 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rotaţia pe posturi şi împărţirea postului de muncă reprezintă forme de 

organizare a muncii promovate la nivelul UE. Pentru organizaţiile autohtone, 
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rotaţia pe posturi şi împărţirea postului de muncă sunt mai puţin întâlnite în 
practicile manageriale, astfel că şi aprecierea acestora este mai mică comparativ 
cu a celorlalte forme de organizare a muncii. Doar 17,43% dintre organizaţiile 
respondente sunt total de acord cu aplicarea rotaţiei pe posturi, iar 12,86% sunt 
total de acord cu împărţirea postului de muncă, ca forme de organizare a 
muncii. Totodată, trebuie menţionat faptul că aceste forme de organizare a 
muncii pot contribui la sporirea nivelului de ocupare a forţei de muncă la nivel 
naţional.  

Politica activă a relaţiilor cu angajaţii. Politicile de resurse umane pro-
movate la nivel organizaţional determină menţinerea sau plecarea angajaţilor 
din organizaţie şi pot avea impact, direct sau indirect, asupra nivelului de 
ocupare la nivel naţional. Or, o politică motivaţională nesatisfăcătoare face ca 
mai multe persoane să piardă statutul de angajat. Rezultatele respondenţilor 
privind politica activă a relaţiilor cu angajaţii sunt prezentate în Figura 6.14.  

Figura 6.14. Distribuţia rezultatelor pentru promovarea  
unei politici active a relaţiilor cu angajaţii 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Aproape 50% dintre organizaţiile respondente sunt total de acord cu 

promovarea unei politici active a relaţiilor cu angajaţii, deoarece poate avea 
implicaţii directe şi asupra flexibilizării muncii la nivel organizaţional. Prin 
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urmare, organizaţiile autohtone conştientizează că o politică activă a relaţiilor 
cu angajaţii poate oferi mai multe avantaje în procesul de administrare eficientă 
a resurselor umane. 

În cercetarea noastră ne-am propus şi analizarea comparativă a formelor de 
flexibilizare a muncii, în funcţie de mărimea organizaţiei. Rezultatele obţinute 
dovedesc că mărimea organizaţiei influenţează aprecierea formelor de 
flexibilizare a muncii (Tabelul 6.9.).  

 
Tabelul 6.9. Rezultatele evaluării formelor de organizare a muncii  

în funcţie de mărimea organizaţiilor 
Formele de  

organizare a muncii 
 

Întreprinderi 
cu până la 
angajaţi 

Întreprinderi 
cu 10-49 
angajaţi 

Întreprinderi 
cu 50-249 
angajaţi 

Întreprinderi  
cu 250 angajaţi  
sau mai mulţi 

Angajarea cu contract de 
muncă pe perioadă 
determinată 

3,5 3,39 3,33 3,4 

Programul parţial  
de muncă 3,43 2,85 3,09 3,22 

Programul flexibil de 
muncă 3,52 3,24 3,31 3,12 

Rotaţia pe posturi a 
angajaţilor 3,02 2,93 2,57 3,06 

Împărţirea postului de 
muncă  2,82 2,67 2,37 2,55 

Munca la distanţă,  
la posturile de muncă  
unde este posibil 

3,18 3,26 3,50 3,81 

Desfăşurarea activităţii 
doar în weekend 2,21 2,00 1,87 1,84 

Munca ocazională 2,42 2,15 1,86 1,90 
Munca pe platforme 
digitale 2,77 2,53 2,67 3,04 

Promovarea unei politici 
active a relaţiilor cu 
angajaţii 

3,75 3,83 3,78 4,35 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Din Tabelul 6.9. constatăm diferenţe mai mari sau mai mici în ceea ce 
priveşte scorul mediu de apreciere a formelor de flexibilizare a muncii, după 
scala de la 1 la 5. Astfel, în cazul angajării cu contract de muncă pe perioadă 
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determinată nu există deosebiri evidente între organizaţiile mici şi cele mari în 
ceea ce priveşte scorul mediu obţinut. Aceasta demonstrează faptul că, 
indiferent de mărimea organizaţiei, angajarea temporară sau cu contract de 
muncă pe perioadă determinată este susţinută şi apreciată de organizaţiile 
autohtone, deoarece pot acoperi, fie şi pe o perioadă scurtă de timp, necesarul 
de resurse umane. 

Programul parţial de muncă este apreciat cel mai mult de organizaţiile cu 
până la 9 angajaţi, fiind urmate de organizaţiile mari, cu un scor mediu de 3.22. 
Chiar dacă programul flexibil de muncă poate fi implementat cu mai multă 
lejeritate în organizaţiile mari, constatăm că scorul mediu înregistrat, de 3,12, 
este cel mai mic în raport cu organizaţiile mici şi mijlocii. Rotaţia pe posturi şi 
împărţirea postului de muncă reprezintă alte două forme de flexibilizare a muncii, 
care în general au primit o apreciere mai mică comparativ cu alte forme de 
organizare a muncii. Aceasta dovedeşte faptul că managementul organizaţiilor 
respective nu este pregătit pentru implementarea unor astfel de forme de 
organizare a muncii care pot crea probleme suplimentare în procesul de 
administrare a angajaţilor. De aceea, organizaţiile devin mai reticente şi acceptă 
mai greu astfel de provocări profesionale.  

De asemenea, organizaţiile sunt destul de rezervate în ceea ce priveşte alte 
două forme de flexibilizare a muncii – Munca ocazională şi desfăşurarea activităţii 
doar în weekend. Scorul mediu cel mai mic înregistrat de aceste două forme de 
organizare a muncii vizează, în primul rând, organizaţiile mari, ceea ce se poate 
explica şi prin faptul că persoanele angajate prin aceste forme de organizare a 
muncii s-ar putea să nu se integreze în colectivul organizaţiei, ducând la 
marginalizarea lor. Totodată, pentru majoritatea organizaţiilor mari, zilele de 
weekend sunt pentru odihnă, cu excepţia unora din anumite domenii de 
activitate, care activează după un program continuu.  

Aprecierea mai mare dată de organizaţiile mici poate fi determinată de 
faptul că partea cea mai mare dintre acestea sunt din domeniul comerţului şi 
alimentaţiei publice, care activează într-un regim continuu de muncă, fapt ce 
determină angajaţii să muncească şi în zilele de weekend, mulţi nefiind de 
acord. În aceste condiţii, multe organizaţii acceptă să angajeze persoane doar în 
weekend, pentru a asigura continuitatea activităţii organizaţiei. 
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Munca la distanţă a obţinut un scor mediu crescător de la întreprinderile cu 
până la 9 angajaţi (3,18) până la întreprinderile mari (3,81). Aprecierea mai bună 
oferită de organizaţiile mari dovedeşte faptul că această formă de organizare a 
muncii are avantaje pentru organizaţie, iar pentru viitor ne-am putea aştepta ca 
mai multe organizaţii să desfăşoare activităţile la distanţă acolo unde este 
posibil.  

Generalizând asupra formelor de flexibilizare a muncii, putem menţiona că 
organizaţiile autohtone au înclinaţii mai mari sau mai mici faţă de acestea. Chiar 
dacă unele forme de flexibilizare a muncii sunt mai puţin cunoscute pentru 
organizaţiile din Republica Moldova, fapt demonstrat şi prin scorul mediu 
acumulat, acestea ar putea fi implementate doar dacă asigură continuitatea 
activităţii organizaţiei. Implementarea unora sau altora dintre formele de 
flexibilizare a muncii poate conduce indirect la sporirea nivelului de ocupare a 
forţei de muncă, mai ales dacă unele categorii de persoane nu acceptă un 
program standard de muncă din cauza diverselor probleme de ordin familial 
sau personal. Deficitul sporit de forţă de muncă înregistrat în Republica 
Moldova determină angajatorii să implementeze diverse forme de organizare a 
muncii doar pentru a acoperi necesităţile de resurse umane. 

6.3. Cercetarea dimensiunii calitative a resurselor umane  
pe piaţa muncii din Republica Moldova 

Calitatea resurselor umane are un rol esenţial pe piaţa muncii, contribuind 
în mod direct la asigurarea unui nivel înalt de ocupare. În acest context, nivelul 
calităţii resurselor umane, exprimat prin profesionalismul acestora, depinde de 
mai mulţi actori: instituţiile guvernamentale, instituţiile de învăţământ, 
organizaţiile profesionale, companiile şi, nu în ultimul rând, de fiecare persoană 
în parte. Pentru ca forţa de muncă să se menţină activă pe piaţa muncii, este 
necesar ca aceasta să dezvolte multiple competenţe profesionale care să-i 
garanteze siguranţa unui loc de muncă. Pe de altă parte, pentru a face faţă 
concurenţei organizaţiile sunt „obligate” să investească în propriii angajaţi, 
pentru îmbunătăţirea competenţelor lor profesionale, astfel încât aceştia să 
realizeze mult mai bine sarcinile de muncă şi să facă faţă noilor provocări la 
care este expusă organizaţia.  
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Competenţa profesională a angajaţilor poate fi asigurată printr-un proces 
continuu de instruire profesională, precum şi prin calităţile personale de care 
dispune fiecare individ. Oamenii competenţi la locul de muncă sunt cei care se 
ridică la nivelul de performanţă aşteptat de organizaţie. Aceştia sunt capabili să 
utilizeze cunoştinţele, aptitudinile şi atributele personale, ca să atingă obiecti-
vele şi standardele specificate pentru posturile lor de muncă. 

Abordată din perspectiva locului de muncă, Management Charter Initiative 
(1990) defineşte competenţa profesională drept capacitatea de a efectua 
activităţile în cadrul unei ocupaţii sau funcţii la nivelul de performanţă aşteptat 
la angajare [8]. Însuşi conceptul de competenţă profesională a fost dezvoltat în 
diferite etape, luându-se în considerare diverse contribuţii istorice, precum şi o 
perspectivă deschisă, flexibilă şi transdisciplinară [10]. 

Preocupările tot mai mari ale cercetătorilor faţă de competenţă au condus la 
abordarea acesteia din perspectivă multidimensională. Astfel, Woodall şi Winstanley 
(1998) definesc competenţa ca fiind constituită din „abilităţile, cunoştinţele şi înţe-
legerea, calităţile şi atributele, seturile de valori, credinţe şi atitudini care conduc la o 
performanţă eficientă într-un anumit context, situaţie sau rol” [17]. În opinia lui 
Rauner (2004), pentru perspectiva multidimensională este esenţială noţiunea de dez-
voltare a competenţelor, care include dezvoltarea ocupaţională, personală şi civică a 
individului, atât într-un domeniu ocupaţional cât şi în societate în ansamblu [8]. 

Pentru început, în prezentul demers ştiinţific am analizat competenţele 
angajaţilor în organizaţiile din RM. Setul de competenţe inclus în chestionar a fost 
adaptat pornind de la Ancheta Formării Profesionale Continue aplicată în 
organizaţiile din statele membre ale UE. De asemenea, competenţele identificate 
au fost repartizate diferenţiat pe categorii de angajaţi – personal auxiliar/necalificat, 
muncitori, specialişti şi manageri. În cazul personalului auxiliar şi al muncitorilor, 
respondenţii au avut de evaluat câte 7 competenţe, în cazul specialiştilor 10 
competenţe, iar în cazul managerilor 11 competenţe. Respondenţii au apreciat 
competenţele angajaţilor pe o scală de la „1” la „5”, în care „1” reprezintă nivelul 
minim de competenţă, iar „5” nivelul maxim. Necesitatea evaluării diferenţiate a 
competenţelor angajaţilor este argumentată de gradul diferit de instruire 
profesională a angajaţilor, fapt ce nu poate fi realizat printr-o evaluare globală. În 
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cazul angajaţilor auxiliari, aprecierile oferite de respondenţi asupra competenţelor 
pe care aceştia le deţin sunt prezentate în Figura 6.15.  

Aşa cum rezultă din Figura 6.15, cele mai slab apreciate au fost compe-
tenţele generale în domeniul IT (2,28) şi competenţele lingvistice (2,44). Sunt 
două competenţe generale care se dezvoltă şi se dobândesc pe durata studiilor 
generale, la fel ca şi alte competenţe, cum ar fi cele aritmetice sau de alfabe-
tizare, următoarele competenţe după aprecierea oferită de respondenţi. Luând 
în consideraţie faptul că aceste competenţe, în cazul personalului auxiliar, se 
dezvoltă în şcoala generală, constatăm contribuţia acesteia la dezvoltarea 
competenţelor generale.  

Figura 6.15. Valoarea medie înregistrată în procesul evaluării 
competenţelor personalului auxiliar în organizaţiile respondente 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
În cazul muncitorilor, dezvoltarea competenţelor are loc nu doar în şcoala 

generală, ci şi în şcolile de meserii sau centrele de excelenţă în care persoanele 
dobândesc o anumită meserie sau calificare ce le asigură o siguranţă mai mare 
pe piaţa muncii.  

În Figura 6.16. sunt prezentate rezultatele evaluării competenţelor 
muncitorilor.  
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Figura 6.16. Valoarea medie înregistrată în procesul evaluării 
competenţelor muncitorilor în organizaţiile respondente 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Chiar dacă competenţele generale în domeniul IT şi cele lingvistice au 

obţinut o apreciere puţin mai mare decât în cazul personalului auxiliar, acestea 
rămân a fi cele mai vulnerabile şi în rândul muncitorilor. Aceasta demonstrează 
că în şcolile de meserii sau în centrele de excelenţă se pune accent mai mult pe 
dobândirea competenţelor specifice unei anumite meserii şi mai puţin pe 
dezvoltarea competenţelor generale care se dobândesc în şcoala generală. 
Aceeaşi situaţie se  constată şi în cazul competenţelor aritmetice, de alfabetizare 
şi de comunicare. Dimpotrivă, observăm o apreciere mai înaltă a compe-
tenţelor specifice postului de muncă, fapt ce demonstrează că organizaţiile 
investesc pentru dezvoltarea acestor competenţe.  

Evaluarea profesionalismului specialiştilor s-a realizat prin aprecierea dată 
celor 10 competenţe incluse în chestionar, cu 3 competenţe mai mult decât în 
cazul personalului auxiliar şi al muncitorilor. Astfel, au fost adăugate competenţele 
profesionale în domeniul IT, competenţele de relaţionare şi cele interculturale. 
Aceste trei noi competenţe incluse pentru evaluarea specialiştilor şi a managerilor 
determină, mai mult sau mai puţin, nivelul de profesionalism al acestora, consi-
derându-le oportune pentru evaluarea „gulerelor albe” în cadrul organizaţiilor.  

Pe măsură ce procesul de globalizare a economiilor naţionale este în creştere, 
iar migraţia internaţională a forţei de muncă a înregistrat salturi evidente, 
dezvoltarea competenţei interculturale este mai mult decât necesară. În aceste 
condiţii, pentru a face faţă presiunilor economice şi provocărilor externe 
organizaţiile autohtone trebuie să ia în consideraţie necesitatea dezvoltării 
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competenţei interculturale. În Figura 6.17 sunt prezentate rezultatele evaluării 
competenţelor profesionale ale specialiştilor. 

Figura 6.17. Valoarea medie înregistrată în procesul evaluării 
competenţelor specialiştilor în organizaţiile respondente 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Din multitudinea competenţelor prezentate în Figura 6.17., constatăm că cea 

mai mică apreciere a fost înregistrată în cazul competenţei profesionale în 
domeniul IT (3,69). Aceasta demonstrează existenţa unor dezechilibre între nivelul 
de instruire în domeniul IT în instituţiile de învăţământ şi necesităţile mediului de 
afaceri pentru acest segment. De asemenea, se constată aceeaşi situaţie şi în cazul 
competenţei lingvistice. Chiar dacă aceste două competenţe sunt dezvoltate şi în 
instituţiile universitare, există rezerve ce necesită o îmbunătăţire, prin actualizarea 
programului de studii care să „apropie” nivelul acestor competenţe de cerinţele 
angajatorilor. La rândul lor, angajatorii pot iniţia dezvoltarea unor programe de 
formare profesională continuă pentru dezvoltarea acestor competenţe. Rezultatele 
obţinute demonstrează necesitatea îmbunătăţirii şi a unor competenţe generale, 
cum ar fi competenţele de alfabetizare sau cele aritmetice, ori cele de comunicare 
verbală sau scrise. Chiar dacă competenţa interculturală nu vizează la moment 
toate organizaţiile autohtone, în special cele mici, aceasta a primit un scor relativ 
bun în procesul evaluării.  

Ultima categorie de angajaţi inclusă în cercetare au constituit-o managerii de la 
toate nivelurile ierarhice. În cazul acestei categorii de angajaţi au fost identificate 11 
competenţe, În afară de cele 10 competenţe specificate pentru specialişti, în cazul 
managerilor a fost adăugată şi competenţa managerială (Figura 6.18).  
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Figura 6.18. Valoarea medie înregistrată în procesul evaluării 
competenţelor managerilor în organizaţiile respondente 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Potrivit Figurii 6.18., valoarea medie înregistrată în procesul evaluării 

competenţelor managerilor este superioară celor înregistrate pentru celelalte 
categorii de angajaţi. O apreciere înaltă a fost dată competenţei de muncă în 
echipă, ceea ce este firesc în cazul managerilor pentru a asigura un nivel înalt de 
performanţă la nivel de subdiviziune sau sector.  

Aprecieri înalte au fost înregistrate în cazul competenţei de relaţionare 
(4,56) şi al celei interculturale (4,46), chiar dacă acestea sunt mai puţin 
cunoscute în procesul de evaluare a profesionalismului managerilor.  

Generalizând asupra procesului de evaluare a competenţelor pentru toate 
categoriile de angajaţi din organizaţiile autohtone, constatăm că competenţele 
generale în domeniul IT şi cele lingvistice au obţinut cea mai slabă apreciere, 
comparativ cu celelalte competenţe.  

Valoarea înaltă oferită competenţei specifice postului de muncă poate fi 
determinată de implicarea mai mare a organizaţiilor în procesul de perfecţio-
nare sau actualizare a cunoştinţelor şi abilităţilor profesionale, prin organizarea 
şi susţinerea financiară a diferitor programe de formare profesională.  

O altă problemă abordată în prezenta cercetare se referă la eventualele 
probleme sau deficienţe observate frecvent la tinerii angajaţi, absolvenţi recenţi ai 
instituţiilor de învăţământ.  

Pentru a avea o analiză comprehensivă a tuturor deficienţelor înregistrate la 
tinerii angajaţi, în chestionarul elaborat au fost propuse mai multe variabile. Fiecare 
variabilă reprezenta o deficienţă sau problemă întâlnită la tinerii angajaţi.  
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De asemenea, respondenţii au trebuit să identifice problemele sau deficienţele 
pe categorii de angajaţi: personal auxiliar, muncitori, specialişti şi manageri. Prima 
deficienţă indicată în chestionar a fost dificultatea adaptării în organizaţie, iar rezultatele 
sunt prezentate în Figurile 6.19a. şi 6.19b.  

Figura 6.19a.  
Distribuţia rezultatelor 
respondenţilor privind 

dificultatea adaptării în 
organizaţie, % 

Figura 6.19b. Distribuţia 
rezultatelor respondenţilor privind 

dificultatea adaptării în organizaţie 
în funcţie de numărul de categorii 

de personal, % 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
Tranziţia de la şcoală la locul de muncă reprezintă un proces care durează 

în timp. În funcţie de calităţile şi nivelul de pregătire a persoanei, tranziţia poate 
fi mai scurtă sau de durată, fapt ce influenţează procesul de adaptare a noului 
angajat în organizaţie.  

În multe situaţii, perioada de adaptare a noilor angajaţi se realizează mult 
mai dificil. Dificultatea adaptării tinerilor angajaţi în organizaţie ar putea fi 
cauzată şi de nivelul de pregătire a acestora pentru meseria sau profesia 
respectivă, exprimat prin competenţele asimilate pe parcursul studiilor.  

În condiţiile înregistrării unui deficit sporit de forţă de muncă pe piaţa 
muncii, organizaţiile acceptă persoane fără a mai ţine cont de nivelul lor de 
competenţe, fapt ce creează dificultăţi în procesul de adaptare în organizaţie.  

Aşa cum rezultă din Figura 6.19a., deficienţele de adaptare în organizaţie se 
întâlnesc cel mai mult la muncitori (55,5%), după care urmează specialiştii cu 
41,3%. Rezultatele cercetării arată că, indiferent de instituţia absolvită – şcoală 
de meserii, centru de excelenţă sau universitate –, tinerii angajaţi întâmpină 
probleme de adaptare în organizaţie. Acest fapt demonstrează că instituţiile de 
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învăţământ trebuie să acorde atenţie în egală măsură atât competenţelor 
profesionale cât şi celor generale sau transversale, ceea ce ar permite o integrare 
mai rapidă a absolvenţilor în organizaţii. Mai mult, unele organizaţii au 
evidenţiat probleme de adaptare în organizaţie nu doar la o singură categorie de 
angajaţi (Figura 6.19b.). 5.7% dintre organizaţiile respondente au menţionat că 
deficienţe de adaptare în organizaţie se observă la toate categoriile de angajaţi.  

Dificultatea de adaptare în organizaţie a tinerilor angajaţi poate fi cauzată şi 
de decalajul mare dintre competenţele deţinute de persoana nou-angajată, 
recent absolventă a instituţiei de învăţământ, şi cele solicitate de organizaţie. 
Astfel, existenţa unui decalaj între cunoştinţele profesionale deţinute de tânărul 
angajat şi cele solicitate de organizaţie a constituit următoarea variabilă de 
răspuns (problemă, deficienţă) indicată în chestionar (Figurile 6.20a. şi 6.20b.)  

Din numărul total de 307 organizaţii respondente care au semnalat această 
problemă, 62,4% au menţionat această problemă în rândul tinerilor specialişti 
(Figura 6.20a.). Peste 42% au observat această problemă în rândul tinerilor 
muncitori, iar mai bine de un sfert dintre organizaţiile respondente au constatat 
această problemă la angajarea tinerilor pe posturi manageriale.  

De asemenea, 57,3% dintre organizaţiile respondente au observat această 
problemă doar la o singură categorie de angajaţi, în timp ce o treime, la două 
categorii de angajaţi (Figura 6.20b.). 

Figura 6.20a. Distribuţia rezultatelor respondenţilor privind existenţa 
decalajului mare dintre cunoştinţele profesionale deţinute de tinerii 

angajaţi şi cele solicitate de organizaţie, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Figura 6.20b. Distribuţia rezultatelor respondenţilor privind existenţa 
decalajului mare dintre cunoştinţele profesionale deţinute de tinerii 

angajaţi şi cele solicitate de organizaţie în funcţie de numărul de 
categorii de personal, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Atât dificultatea de adaptare în organizaţie cât şi existenţa unui decalaj între 

cunoştinţele deţinute de tinerii angajaţi şi cele solicitate de organizaţie 
determină mulţi angajaţi, în special tineri, să piardă din entuziasmul profesional, 
respectiv să aibă o atitudine mai puţin bună faţă de munca pe care o exercită.  

În aceste condiţii, mulţi angajaţi tineri încearcă să se orienteze spre alte 
locuri de muncă sau chiar alte organizaţii. Devotamentul faţă de muncă 
depinde şi de interesul profesional al fiecărui angajat, precum şi de aspiraţiile 
sale în cariera profesională. Lipsa devotamentului faţă de muncă a fost o altă 
variabilă inclusă în chestionar, pentru a constata dacă această problemă există 
în rândul tinerilor angajaţi (Figurile 6.21a, şi 6.21b,). 

Figura 6.21a. Distribuţia rezultatelor respondenţilor privind lipsa 
devotamentului faţă de muncă în rândul tinerilor angajaţi, % 

  
Sursa: Elaborată de autor. 
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Figura 6.21b. Distribuţia rezultatelor respondenţilor  
privind lipsa devotamentului faţă de muncă în funcţie de  

numărul de categorii de personal, % 

 
  Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rezultatele obţinute dovedesc că 290 de respondenţi din totalul de 350 

semnalează existenţa acestei probleme în cazul angajaţilor tineri. Această 
problemă a fost identificată mai mult în cazul „gulerelor albastre” – personal 
auxiliar (52,1%) şi muncitori (62,8%) (Figura 6.21a). Într-un număr mai mic, 
această problemă există şi în cazul tinerilor specialişti – 32,4% din organizaţiile 
respondente. Lipsa devotamentului faţă de muncă nu vizează doar o singură 
categorie de personal. 4,8% dintre organizaţiile respondente au arătat că această 
problemă există la toate cele patru categorii de personal indicate în chestionar 
(Figura 6.21b.). 

Participarea organizaţiilor la diferite acţiuni comunitare sau de mediu se 
face cu ajutorul angajaţilor, dincolo de sarcinile şi responsabilităţile profesionale 
în care aceştia pot fi antrenaţi de organizaţie. În prezentul demers ştiinţific ne-
am propus să analizăm atitudinea angajaţilor tineri faţă de aceste probleme. 
Astfel, ca variantă de răspuns inclusă în cercetare a fost formulată lipsa de 
responsabilitate socială şi conştientizare civică, iar rezultatele obţinute sunt prezentate 
în Figurile 6.22a. şi 6.22b. 
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Figura 6.22a. Distribuţia rezultatelor respondenţilor  
privind lipsa de responsabilitate socială şi conştientizare civică  

în rândul tinerilor angajaţi, % 

 
  Sursa: Elaborată de autor. 

Figura 6.22b. Distribuţia rezultatelor respondenţilor  
privind lipsa de responsabilitate socială şi conştientizare civică  

în funcţie de numărul de categorii de personal, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Problema lipsei de responsabilitate socială şi conştientizare civică în rândul 

angajaţilor tineri a fost subliniată de 255 de organizaţii respondente din totalul 
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de 350. Această problemă este evidenţiată cel mai mult în cazul personalului 
auxiliar şi al muncitorilor (Figura 6.22a). Într-o proporţie mai mare, comparativ 
cu celelalte probleme, lipsa responsabilităţii sociale şi a conştientizării civice 
este observată în rândul tinerilor manageri (15,3%). De asemenea, constatăm că 
această problemă a fost observată la mai multe categorii de personal în acelaşi 
timp (Figura 6.22b.). 

Contribuţia angajaţilor la asigurarea performanţei organizaţionale este 
evidentă şi dovedită de mai multe cercetări în domeniu. De aceea, organizaţiile 
doresc să atragă de pe piaţa muncii persoane nu doar bine pregătite din punct 
de vedere profesional, ci şi cu iniţiativă şi angajament asumat. Potrivit lui 
Salancik, angajamentul asumat este o stare în care individul devine, prin 
acţiunile sale, obligat faţă de convingerile care îi susţin activităţile şi propria 
implicare [4]. Pornind de la aceasta, în cercetarea noastră am dorit să aflăm 
dacă iniţiativa şi angajamentul asumat reprezintă o problemă pentru angajaţii 
tineri (Figurile 6.23a. şi 6.23b.).  

 
Figura 6.23a. Distribuţia 

rezultatelor respondenţilor  
privind lipsa de iniţiativă şi 

angajament asumat în rândul 
tinerilor angajaţi, % 

Figura 6.23b. Distribuţia 
rezultatelor respondenţilor  
privind lipsa de iniţiativă  

şi angajament asumat în funcţie  
de numărul de categorii de 

personal, % 

  
Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rezultatele cercetării arată că 286 de organizaţii respondente, din cele 350 

care au participat la sondaj, au evidenţiat ca problemă lipsa de iniţiativă şi 
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angajament asumat în cazul angajaţilor tineri. Această problemă este caracteristică 
pentru toate categoriile de angajaţi cuprinse în cercetare, însă cea mai frecventă 
este valabilă pentru muncitori, 61,2% (Figura 6.23a.). Multe dintre organizaţiile 
participante la sondaj au observat această problemă la mai multe categorii de 
angajaţi (Figura 6.23b.).  

În condiţiile în care angajaţii tineri dovedesc lipsă de iniţiativă şi angajament 
asumat, rezultă că ei vor evita şi asumarea unor noi responsabilităţi la locul de 
muncă. De aceea, ne-am propus să analizăm dacă evitarea responsabilităţii la locul 
de muncă este o problemă pentru angajaţii tineri. Rezultatele obţinute la această 
problemă sunt prezentate în Figurile 6.24a. şi 6.24b.  

Din totalul de 350 de organizaţii cuprinse în cercetare, 279 au indicat ca 
problemă evitarea asumării responsabilităţii la locul de muncă din parte angajaţilor 
tineri. Această problemă are cea mai mare frecvenţă dintre toate cele indicate în 
cercetare în cazul tinerilor cu „gulerele albe” (specialişti 42,3% şi manageri 17,6%) 
(Figura 6.24a). Această problemă a fost observată, în acelaşi timp, la mai multe 
categorii de angajaţi. 7,5% dintre organizaţii au observat această problemă la toate 
categoriile de personal incluse în studiu (Figura 6.24b).  

 
Figura 6.24a. Distribuţia 

rezultatelor respondenţilor  
privind evitarea asumării 

responsabilităţii la locul de muncă 
în rândul tinerilor angajaţi, % 

Figura 6.24b. Distribuţia rezultatelor 
respondenţilor privind evitarea 

asumării responsabilităţii la locul de 
muncă în funcţie de numărul de 

categorii de personal, % 

  

Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 
 
În condiţii de incertitudine şi instabilitate economică, organizaţiile trebuie să 

fie mult mai flexibile şi să modeleze activităţile în funcţie de evoluţiile contextuale. 
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În aceste condiţii, angajaţii sunt cei care trebuie să vină cu propuneri şi să se 
adapteze noilor situaţii în care activează organizaţia. Cu toate că angajaţii tineri sunt 
mult mai flexibili şi se acomodează mai uşor la noile situaţii, în cercetarea noastră 
am dorit să evidenţiem dacă aceasta este sau nu o problemă pentru ei. Rezultatele 
obţinute demonstrează că angajaţii tineri au probleme în ceea ce priveşte 
acomodarea şi acţionarea în situaţii noi (Figurile 6.25a. şi 6.25b.).  

Figura 6.25a. Distribuţia rezultatelor respondenţilor privind problema 
acomodării şi acţionării în situaţii noi în rândul tinerilor angajaţi, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

Figura 6.25b. Distribuţia rezultatelor respondenţilor privind problema 
acomodării şi acţionării în situaţii noi în funcţie de numărul de categorii 

de personal, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rezultatele cercetării arată că 276 de respondenţi - ceea ce constituie 78,9% 

din totalul respondenţilor - au semnalat existenţa problemei de acomodare şi 
acţionare în situaţii noi în cazul angajaţilor tineri. Totodată, se constată un 
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număr mare de respondenţi (44,9%) care semnalează această problemă în 
rândul tinerilor specialişti (Figura 6.25a). În condiţiile când mediul economic 
devine mai incert şi mai instabil, când organizaţiile sunt „obligate” să se 
adapteze cu rapiditate la noile situaţii, angajaţii trebuie să fie pe aceeaşi lungime 
de undă cu organizaţia. În astfel de situaţii nu mai contează doar competenţele 
profesionale pentru a face faţă noilor rigori, ci şi alte competenţe, generale, care 
modelează comportamentul individului pentru a reuşi să acţioneze mult mai 
rapid la astfel de situaţii indiferent de postul ocupat, fie că este vorba de unul 
de execuţie sau managerial. De asemenea, constatăm că 5,1% dintre 
organizaţiile care au sesizat această problemă consideră că este caracteristică 
pentru toate categoriile de personal (Figura 6.25b.).  

Orice organizaţie care aspiră la performanţă conştientizează faptul că, pentru a 
atinge rezultatul dorit şi a deveni competitivă, trebuie să investească în instruirea 
angajaţilor. Rezultatele dorite de organizaţii se pot obţine printr-un efort conjugat 
din partea managementului superior, pe de o parte, şi al angajaţilor, pe de altă 
parte. În cazul angajaţilor tineri, am dorit să analizăm dorinţa acestora de a învăţa, 
contribuind astfel la realizarea obiectivelor organizaţionale, dar şi la creşterea 
valorii capitalului uman al acestora. Rezultatele obţinute demonstrează lipsa 
dorinţei de a învăţa din partea angajaţilor tineri (Figurile 6.26a. şi 6.26b.), problemă 
sesizată de 79,1% din totalul organizaţiilor respondente.  

Figura 6.26a. Distribuţia rezultatelor 
respondenţilor privind lipsa  

dorinţei de a învăţa în rândul  
tinerilor angajaţi, % 

Figura 6.26b. Distribuţia 
rezultatelor respondenţilor 
privind lipsa dorinţei de a 

învăţa în funcţie de numărul de 
categorii de personal, % 

  

Sursa: Elaborată de autor. Sursa: Elaborată de autor. 



339 

Potrivit Figurii 6.26a., categoriile de angajaţi care doresc mai puţin să înveţe 
sunt personalul auxiliar (54,9%) şi muncitorii (65,3%). Totodată, constatăm o 
pondere relativ mare a respondenţilor care au semnalat că şi tinerii specialişti au 
rezerve în dorinţa lor de a învăţa (Figura 24a.). Ca şi în celelalte situaţii, această 
problemă este caracteristică nu doar pentru o categorie de personal (Figura 6.26b.). 
Din figura respectivă se constată că 4,7% au observat lipsa dorinţei de a învăţa în 
cazul tuturor categoriilor de personal cuprinse în cercetare. 

Deşi angajaţii tinerii se consideră mult mai flexibili, cu idei inedite şi preocu-
paţi de noi cunoştinţe, rezultatele cercetării demonstrează existenţa mai multor 
deficienţe sau probleme în cazul acestora. Lipsa unei motivaţii corespunzătoare 
determină tinerii angajaţi să fie mai reticenţi şi mai puţin implicaţi în activitatea 
organizaţiei. De asemenea, lipsa unei bune coordonări a programelor de formare 
profesională între instituţiile de învăţământ şi reprezentanţii mediului de afaceri 
conduce la identificarea lacunelor în activitatea angajaţilor tineri. 

Implementarea diferitelor practici de dezvoltare a resurselor umane 
conduce la creşterea productivităţii, fapt ce permite organizaţiilor să obţină 
mai mult de la angajaţii acestora [6]. Aceste practici cuprind perfecţionarea 
profesională, policalificarea şi îmbunătăţirea flexibilităţii comportamentale 
[18]. În alt context, MacDuffie şi Kochan (1995) susţineau că instruirea este 
principala activitate pentru a avea angajaţi calificaţi, flexibili şi bine pregătiţi din 
punct de vedere profesional [13]. Mai mult, forţa de muncă calificată are mai 
mari şanse să rămână în sfera ocupării, diminuându-se astfel riscul de a deveni 
şomeră.  

Deşi multe organizaţii conştientizează impactul instruirii profesionale 
asupra asigurării performanţei organizaţionale şi a avantajului competitiv, unele 
sunt încă reticente în ceea ce priveşte investiţiile în acest domeniu. În mare 
parte, acestea acceptă instruirea ca mijloc important al creşterii productivităţii, 
dar în acelaşi timp limitează costurile instruirii profesionale [2].  

Alocarea resurselor financiare pentru instruirea şi dezvoltarea capitalului 
uman din cadrul organizaţiei reprezintă decizii strategice în materie de investiţii, 
deoarece capitalul uman este considerat un activ strategic [5].  

În organizaţiile orientate spre investiţii mari, practicile managementului 
resurselor umane sunt utilizate ca instrumente pentru dezvoltarea unei forţe 
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de muncă care creează un avantaj competitiv, în timp ce, în organizaţiile cu 
investiţii reduse, practicile managementului resurselor umane nu sunt 
preocupate la fel de mult de dezvoltarea capitalului uman pe termen lung [7].  

În ceea ce priveşte organizaţiile din RM, acestea conştientizează tot mai 
mult necesitatea investiţiilor în dezvoltarea profesională a angajaţilor. Din 
totalul de 350 de organizaţii care au participat la sondaj, 79,4% sau 278 au 
menţionat că, în ultimii 3 ani, au oferit angajaţilor programe de instruire 
profesională. Piaţa educaţională de formare profesională continuă în RM nu 
este dezvoltată suficient, iar multe organizaţii au anumite reticenţe în ceea ce 
priveşte calitatea programelor de instruire profesională. De aceea, în 
cercetarea noastră ne-am propus să aflăm cum apreciază organizaţiile din RM 
situaţia în domeniu, evaluând, pe o scală de la „1” la „5”, anumiţi factori 
determinanţi (Figura 6.27).  

Figura 6.27. Evaluarea indicatorilor ce caracterizează piaţa 
educaţională de formare profesională continuă 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Chiar dacă piaţa educaţională de formare profesională continuă nu este 

destul de dezvoltată în RM, fiind evaluată în medie cu 3,46, organizaţiile au 
apreciat suficient de bine (3,72) eficacitatea programelor de instruire 
frecventate de angajaţii organizaţiilor (Figura 6.26.). În acelaşi timp, managerii 
participanţi la sondaj conştientizează că resursele financiare alocate pentru 
instruirea profesională sunt insuficiente, acest factor determinant fiind apreciat 
cu 3,44 (Figura 6.27.).  
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Eficacitatea programelor de instruire profesională depinde de mai mulţi 
factori: calitatea programelor de instruire profesională, metodele de instruire 
aplicate, profesionalismul formatorilor, locul desfăşurării instruirii profesionale etc. 
Unul dintre obiectivele cercetării a fost identificarea preferinţelor organizaţiilor în 
ceea ce priveşte locul desfăşurării instruirii profesionale, care poate fi influenţat de:  

 posibilităţile financiare ale organizaţiei; 
 infrastructura organizaţiei pentru instruirea profesională; 
 mărimea organizaţiei; 
 nivelul de dezvoltare a competenţelor formatorilor din rândul 

angajaţilor, în cazul desfăşurării instruirii la locul de muncă etc.  
Investiţia în instruirea la locul de muncă a fost definită drept măsura în care 

organizaţia alocă resurse financiare atât în învăţarea formală, cât şi în cea informală. 
Învăţarea formală a fost definită ca o serie de activităţi de învăţare la locul de 
muncă, planificate anterior şi structurate ca procedură organizaţională [12]. 

Indiferent de locul desfăşurării instruirii profesionale, aceasta are o legătură 
semnificativă cu eficacitatea organizaţională. Astfel, Aragón-Sánchez şi colab. 
(2003) au demonstrat că organizaţiile care fac investiţii mai mari în instruirea 
angajaţilor ar putea obţine rezultate mai bune din punctul de vedere al 
eficacităţii decât cele care investesc mai puţin în acest domeniu [2].  

Rezultatele cercetării dovedesc că instruirea la locul de muncă este cea mai 
accesibilă pentru organizaţiile autohtone. Din 278 de organizaţii respondente care 
au oferit programe de instruire profesională propriilor angajaţi, 92,1% au 
menţionat că instruirea s-a desfăşurat la locul de muncă al acestora (Figura 6.28.). 

Figura 6.28. Preferinţele organizaţiilor respondente  
privind locul desfăşurării instruirii profesionale, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Aşa cum rezultă din Figura 6.28, organizaţiile folosesc diferite locaţii 
pentru instruirea profesională a angajaţilor. Totodată, remarcăm un număr 
relativ mic de organizaţii care realizează instruirea profesională a angajaţilor în 
cadrul instituţiilor de învăţământ superior, doar 50,7%, fiind penultima în 
clasamentul preferinţelor organizaţiilor privind locul desfăşurării instruirii 
profesionale. Aceasta demonstrează că instituţiile de învăţământ superior nu 
sunt pregătite pentru prestarea unor astfel de servicii sau nu au fost dezvoltate 
parteneriate pentru formarea profesională continuă a angajaţilor. 

Locul desfăşurării instruirii profesionale depinde de categoria de personal 
care participă la acest proces. Dacă în Figura 6.28. am arătat preferinţele 
organizaţiilor în ceea ce priveşte locul desfăşurării instruirii profesionale în 
general, în Tabelul 6.10. prezentăm acelaşi aspect pe categorii de personal. 

 

Tabelul 6.10. Preferinţele organizaţiilor privind locul desfăşurării 
instruirii profesionale pe categorii de personal, % 

Locul desfăşurării instruirii 
profesionale 

Muncitori Specialişti Manageri Total 
organizaţii 

Locul de muncă 75,4 61,7 44,9 256 
Centrul de instruire din cadrul 
organizaţiei 

40,4 72,5 46,6 178 

Centre specializate de instruire 
din ţară 

30,1 65,6 58,9 209 

Instituţiile de învăţământ 
superior din ţară. 

25,5 66,7 54,6 141 

Centre de instruire din 
străinătate. 

13,0 48,1 67,9 131 

Întreprinderile partenere, ca 
schimb de experienţă. 

28,4 67,6 54,7 148 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Din Tabelul 6.10. constatăm că, din 256 de organizaţii care realizează 
instruirea la locul de muncă, trei pătrimi folosesc această modalitate în cazul 
muncitorilor, iar mai bine de trei cincimi, în cazul specialiştilor. Este o 
modalitate accesibilă de instruire, în special în cazul muncitorilor, deoarece are 
atât un caracter formal, cât şi unul informal. Luând în consideraţie faptul că, în 
cazul realizării instruirii profesionale în afara organizaţiei, cheltuielile cresc, 
utilizarea altor locaţii pentru instruirea profesională se aplică mai mult în cazul 
specialiştilor şi al managerilor (Tabelul 6.10.).  
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Pornind de la ideea că instruirea profesională presupune anumite costuri 
pe care trebuie să le suporte organizaţia, decizia privind implementarea unor 
programe de formare profesională urmăreşte anumite obiective. De aceea,  
ne-am propus să analizăm obiectivele urmărite de organizaţii în procesul 
instruirii profesionale (Tabelul 6.11.). 

 
Tabelul 6.11. Obiectivele instruirii profesionale ale organizaţiilor  

pe categorii de personal, % 
Obiectivele  

instruirii profesionale 
Muncitori Specialişti Manageri Total 

organizaţii 
Aprofundarea cunoştinţelor  
de cultură generală 59,4 51,1 37,1 278 

Dezvoltarea competenţelor 
profesionale 39,6 82,4 55,8 278 

Însuşirea legislaţiei naţionale  
în domeniu 20,9 64,0 65,8 278 

Însuşirea noilor abilităţi 
profesionale 41,4 74,5 54,7 278 

Însuşirea unei limbi străine 19,8 54,0 64,0 278 
În domeniul securităţii  
şi al sănătăţii muncii 60,4 74,1 66,2 278 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Potrivit Tabelului 6.11, obiectivele organizaţiilor în ceea ce priveşte 
instruirea profesională a angajaţilor diferă în funcţie de categoriile de personal. 
Unul dintre obiectivele instruirii profesionale ale organizaţiilor autohtone a fost 
legat de instruirea angajaţilor în domeniul securităţii şi al sănătăţii muncii. 
Ponderea mare a personalului participant la instruirea în domeniul securităţii şi 
sănătăţii muncii este determinată de reglementarea legală care presupune 
obligativitatea în acest domeniu. Astfel, în ultimii 3 ani, instruirea în domeniul 
securităţii şi sănătăţii muncii a fost organizată în trei cincimi dintre organizaţiile 
respondente pentru muncitori, aproape trei pătrimi pentru specialişti şi 
aproximativ două treimi pentru manageri  (Tabelul 6.11.). Dezvoltarea 
competenţelor profesionale şi însuşirea noilor abilităţi profesionale, ca 
obiective ale instruirii profesionale, au fost orientate mai mult spre specialişti. 
Rezultatele cercetării arată că 82,4% dintre organizaţiile respondente au 
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organizat programe de instruire pentru dezvoltarea competenţelor 
profesionale, iar 74,5% pentru însuşirea noilor abilităţi profesionale. 

Orice obiectiv al instruirii profesionale poate fi evaluat prin rezultatele 
obţinute de organizaţie în perioada postinstruire. Park şi Jacobs (2011) au constatat 
că rezultatele învăţării la locul de muncă pot fi grupate în trei categorii: 

 rezultatele învăţării la locul de muncă din formare, cum ar fi: satisfacţia 
angajaţilor, angajamentul, motivaţia, comportamentul şi performanţa 
individuală sau de grup; 

 rezultate ale performanţei organizaţionale, cum ar fi: productivitatea, 
calitatea, inovaţia, absenteismul, fluctuaţia şi conflictele; 

 rezultatele financiare organizaţionale, cum ar fi: profitul, rentabilitatea 
investiţiei, rentabilitatea activelor, rentabilitatea capitalului propriu şi 
valoarea de piaţă pentru companiile listate la bursă [16]. 

Pornind de la cele menţionate mai sus, ne-am propus să evidenţiem beneficiile 
înregistrate de organizaţiile respondente, ca urmare a implementării programelor 
de formare profesională continuă. La această întrebare au fost propuse 9 variante 
de răspuns, fiecare organizaţie respondentă având posibilitatea să ofere un răspuns 
multiplu, prin alegerea mai multor variante. Rezultatele obţinute la această între-
bare sunt prezentate în Figura 6.29. 

Figura 6.29. Beneficiile obţinute de organizaţiile respondente  
ca urmare a formării profesionale continue, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Potrivit Figurii 6.29., constatăm că. în marea majoritate a organizaţiilor 
respondente (76,6%), efectul pozitiv al formării profesionale continue s-a 
observat în sporirea performanţei în muncă şi a competitivităţii organizaţionale.  

În mai bine de 50% dintre organizaţiile respondente care au oferit pro-
grame de formare profesională continuă, beneficiile acestora s-au observat în: 
sporirea calităţii produselor şi serviciilor prestate (60,1%), diminuarea erorilor 
în exercitarea sarcinilor de muncă 56,1% şi sporirea motivaţiei în muncă 
(52,5%).  

În acelaşi timp, constatăm că doar în 22,3% dintre organizaţiile respon-
dente care au organizat programe de formare profesională continuă efectele 
pozitive ale acestora s-au concretizat în reducerea fluctuaţiei personalului, iar în 
34,2%,în creşterea ataşamentului personalului faţă de organizaţie. 

Aşa cum s-a menţionat deja, au existat organizaţii care nu au oferit instrui-
re profesională propriilor angajaţi. Pentru cercetarea noastră a fost important să 
aflăm motivele pentru care organizaţiile nu au oferit formare profesională 
continuă angajaţilor în ultimii 3 ani. Rezultatele obţinute sunt prezentate în 
Figura 6.30. 

Figura 6.30. Motivele pentru care organizaţiile nu au oferit  
instruire profesională angajaţilor, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Din Figura 6.30 constatăm că 36% sau 50% dintre organizaţiile 
respondente care nu au oferit programe de formare profesională continuă în 
ultimii 3 ani au menţionat că acestea nu au fost necesare. În cazul a 29,2% 
dintre organizaţii, pandemia Covid-19 a constituit principalul impediment în 
organizarea programelor de formare profesională continuă.  

Posibilităţile financiare ale organizaţiei contează foarte mult în procesul 
organizării programelor de formare profesională continuă, iar în lipsa resurselor 
financiare acestea renunţă la instruirea profesională. Astfel, lipsa resurselor 
financiare a fost motivul pentru care 20,1% din organizaţiile respondente nu au 
oferit formare profesională continuă propriilor angajaţi, iar în cazul a 13,9% 
motivul a fost reprezentat de costurile mari ale acestor programelor.  

Totodată, constatăm că motivul pentru care 5,6% dintre organizaţiile 
respondente nu au organizat instruire profesională în ultimii 3 ani a fost faptul 
că programele de formare profesională continuă organizate anterior nu au avut 
efecte benefice pentru organizaţie. 

 În vederea obţinerii unor rezultate relevante în domeniul instruirii şi 
dezvoltării profesionale a personalului este necesar ca această activitate să fie 
administrată eficient la nivel organizaţional.  

Luând în consideraţie faptul că instruirea profesională implică costuri 
financiare care trebuie suportate de organizaţii, managementul superior al 
acestora trebuie să adopte o atitudine pozitivă, conştientizând totodată că 
investiţiile efectuate în acest scop se vor observa în timp prin performanţa 
angajaţilor la locul de muncă, contribuind la îmbunătăţirea unor indicatori 
economici şi financiari.  

Pornind de la cele menţionate mai sus, am analizat modul cum este 
administrată activitatea de instruire profesională în organizaţiile autohtone. În 
acest context, am identificat 12 elemente caracteristice instruirii profesionale, 
pentru a evalua aplicabilitatea acestora în organizaţiile autohtone (Tabelul 
6.12.).  
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Tabelul 6.12. Aplicabilitatea elementelor specifice instruirii profesionale 
în organizaţiile autohtone, % 

Itemii DA NU 

Organizaţia are angajată o persoană sau o subdiviziune responsabilă 
de instruirea profesională a angajaţilor. 58,6 41,4 

Organizaţia elaborează anual un plan de instruire profesională a 
angajaţilor. 55,4 44,6 

Organizaţia elaborează şi aprobă anual bugetul pentru instruirea 
profesională a angajaţilor. 52,9 47,1 

Organizaţia are încheiate acorduri de colaborare cu prestatorii de 
servicii educaţionale. 39,1 60,9 

Organizaţia dispune de infrastructura şi personalul necesar pentru 
realizarea instruirii în cadrul organizaţiei 62,9 37,1 

Organizaţia evaluează necesităţile viitoare de competenţe profesionale. 75,7 24,3 

Instruirea angajaţilor se realizează prin cursuri de formare 
profesională prin eliberarea certificatului corespunzător. 56,3 43,7 

Instruirea angajaţilor se realizează la postul de muncă. 82,3 17,7 

Instruirea angajaţilor se face prin rotaţia pe posturi sau detaşări. 40,6 59,4 

Instruirea profesională se realizează prin participări la conferinţe, 
mese rotunde workshop-uri etc. 52,9 47,1 

Organizaţia evaluează rezultatele instruirii profesionale ale angajaţilor. 67,1 32,9 

Organizaţia dispune de o politică în domeniul planificării carierei 
profesionale. 50,6 49,4 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Analizând datele din Tabelul 6.12., observăm nivelul de implicare a 
organizaţiilor în administrarea eficientă a procesului de instruire profesională. 
Trebuie menţionat faptul că aplicabilitatea unora sau altora dintre elementele 
specifice instruirii profesionale depinde de mărimea organizaţiei, deoarece îşi 
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permite să administreze mai eficient această activitate prin antrenarea mai 
multor persoane şi prin alocarea mai multor resurse financiare.  

Din datele prezentate în Tabelul 6.12, constatăm că în 58,6% dintre 
organizaţiile respondente există o persoană sau o subdiviziune responsabilă de 
administrarea activităţii de instruire. Faptul că 82,3% dintre organizaţiile 
respondente au menţionat că instruirea se face la locul de muncă este 
determinat de cheltuielile mai mici pentru instruirea personalului.  

De asemenea, constatăm că un număr redus de organizaţii respondente 
(39,1%) au încheiate parteneriate cu instituţiile prestatoare de servicii 
educaţionale, ceea ce demonstrează că piaţa serviciilor de formare profesională 
continuă în RM nu este suficient de bine dezvoltată, fapt confirmat de 
organizaţiile respondente şi la una dintre întrebările anterioare incluse în 
chestionar.  

De asemenea, rotaţia pe posturi, ca metodă de instruire profesională este 
mai puţin aplicată în organizaţiile din RM. Din cele 350 de organizaţii cuprinse 
în cercetare, rotaţia pe posturi ca metodă de instruire, este folosită doar de 
40,6% dintre organizaţiile respondente.  

Făcând o paralelă cu rotaţia pe posturi, ca metodă de organizare a muncii, 
aspect analizat în paragraful anterior, constatăm că organizaţiile autohtone sunt 
mai puţin familiarizate cu această practică managerială. În acest caz, aprecierea 
rotaţiei pe posturi ca metodă de organizare a muncii a fost, la fel, destul de 
modestă.  

În vederea evaluării necesităţilor viitoare de competenţe profesionale ale 
organizaţiilor autohtone, am solicitat organizaţiilor respondente să indice com-
petenţele care trebuie dezvoltate în rândul angajaţilor.  

În afară de competenţele evaluate de organizaţiile respondente, rezultatele 
fiind prezentate la începutul acestui paragraf, în chestionar a fost inclus un set 
de competenţe, inclusiv dintre cele prezentate anterior, pentru a se vedea care 
trebuie dezvoltate la nivel organizaţional. Rezultatele sunt prezentate în Figura 
6.31.  
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Figura 6.31. Evaluarea necesităţilor viitoare de competenţe  
în organizaţiile din Republica Moldova 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rezultatele prezentate în Figura 6.31. dovedesc faptul că organizaţiile 

autohtone simt necesitatea dezvoltării unui spectru larg de competenţe. Din 
multitudinea competenţelor prezentate, mai mult de 50% dintre organizaţiile 
respondente au optat pentru dezvoltarea competenţelor specifice postului de 
muncă (57,1%), urmate de competenţele de lucru cu clienţii (56,0%), 
competenţele de lucru în echipă (53,7%) şi competenţele de soluţionare a 
problemelor (50,0%). Pentru multe organizaţii prezintă interes şi dezvoltarea 
competenţelor de generare a ideilor noi (41,1%) şi competenţe de gestionare a 
timpului (38,9%). Aşa cum rezultă din Figura 6.30., organizaţiile autohtone sunt 
focusate mai mult pe dezvoltarea competenţelor profesionale şi a celor generale, 
şi mai puţin pe competenţele transversale, cum ar fi cele de comunicare.  

Dacă competenţele specifice postului de muncă pot fi dezvoltate nemijlocit 
la locul de muncă sau în cadrul organizaţiei, alte competenţe pot fi îmbunătăţite 
prin diferite programe de formare profesională continuă oferite de prestatorii 
de servicii educaţionale. Astfel, datele din Figura 6.29. pot servi drept temei, 
pentru prestatorii de servicii educaţionale, în vederea elaborării diferitelor 
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cursuri sau programe de formare profesională continuă ai căror beneficiari vor 
fi organizaţiile autohtone.  

De asemenea, datele prezentate ar putea servi şi pentru instituţiile de 
învăţământ în procesul de elaborare a planurilor de învăţământ pentru diferite 
meserii şi specialităţi, astfel încât acestea să contribuie la dezvoltarea compe-
tenţelor în rândul tinerilor studioşi de care organizaţiile au nevoie pentru 
atingerea obiectivelor.  

6.4. Diagnosticul politicilor active şi al implicării angajatorilor 
pe piaţa muncii 

Politicile active pe piaţa muncii (ALMP) au ca obiectiv susţinerea persoanelor 
vulnerabile şi sunt implementate de serviciul public de ocupare a forţei de muncă. 
În procesul implementării ALMP-urilor, un lucru este evident – necesitatea 
implicării angajatorilor şi a organizaţiilor patronale, pentru ca acestea să devină 
eficiente şi receptive la cerinţele pieţei muncii [15]. Cercetările în domeniu 
demonstrează faptul că ALMP tind să se concentreze pe „partea ofertei” pieţei 
muncii şi să urmărească îmbunătăţirea motivaţiei şi a calificărilor pentru persoanele 
aflate în căutarea unui loc de muncă şi pentru şomeri. Latura cererii este considerată 
de la sine înţeleasă şi nu este abordată explicit în proiectarea sau implementarea 
politicilor [1]. Totodată, angajatorii ar participa la ALMP dacă asociaţiile patronale 
ar susţine mai mult eforturile instituţiilor guvernamentale în procesul implementării 
politicilor pe piaţa muncii [14]. Din perspectiva teoriei responsabilităţii sociale 
corporative, angajatorii participă la ALMP dacă consideră că este „lucru corect de 
făcut” din motive etice sau morale [1]. În pofida importanţei ALMP, lipsesc totuşi 
dovezile cu privire la motivul şi modul în care angajatorii participă la furnizarea 
acestora de către instituţiile guvernamentale. De aceea, în prezentul subcapitol ne-
am propus să analizăm modul de percepere a ALMP de către organizaţiile din RM, 
precum şi disponibilitatea acestora de a participa la diferite măsuri de ocupare a 
forţei de muncă, implementate şi coordonate de ANOFM. 

Pentru început, am analizat nivelul de cooperare între ANOFM şi 
angajatori. Din totalul de 350 de organizaţii respondente (angajatori), am 
constatat că 53,2% cooperează cu ANOFM, în timp ce 46,8% au oferit un 
răspuns negativ. 
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Eficienţa ALMP  pe piaţa muncii depinde foarte mult şi de modul cum 
acestea sunt administrate de ANOFM. De aceea, în cercetarea noastră ne-am 
propus ca organizaţiile care cooperează cu ANOFM să aprecieze activitatea 
acesteia pe anumite dimensiuni, pe o scală de la „1” la „5”. Rezultatele obţinute 
sunt prezentate în Tabelul 6.13. 

 
Tabelul 6.13. Evaluarea elementelor caracteristice ANOFM 

 Elementele caracteristice ANOFM Media Total organizaţii 
Profilul profesional al forţei de muncă înregistrată la 
ATOFM corespunde cerinţelor organizaţionale 

3,6 184 

Subdiviziunea teritorială ne oferă suport logistic în  
procesul de recrutare a persoanelor din rândul şomerilor 

3,6 184 

Serviciile oferite de ANOFM sunt de înaltă calitate 3,8 184 
Informarea periodică privind evoluţia cererii şi ofertei  
forţei de muncă 

3,5 184 

Informarea permanentă despre organizarea târgurilor 
locurilor de muncă 

3,7 184 

Pagina WEB a ANOFM oferă suficientă informaţie de care 
avem nevoie în materie de ocupare a forţei de muncă 

3,8 184 

Personalul ANOFM dovedeşte profesionalism,  
oferindu-ne soluţii la problemele cu care ne confruntăm  
în ceea ce priveşte forţa de muncă 

3,9 184 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

În general, aprecierile oferite de organizaţiile respondente în ceea ce 
priveşte activitatea ANOFM şi a subdiviziunilor teritoriale sunt suficient de 
înalte. Cea mai înaltă apreciere a fost dată personalului ANOFM, cu o medie de 
3,9 puncte (Tabelul 6.13). De asemenea, o apreciere destul de înaltă au primit 
pentru calitatea serviciilor oferite şi pagina WEB a ANOFM, ambele fiind 
apreciate cu 3,8 puncte. Cea mai mică apreciere privind activitatea ANOFM se 
referă la informarea privind evoluţia cererii şi ofertei forţei de muncă (3,5 
puncte). 

Cooperarea între organizaţii şi ANOFM se poate desfăşura pe mai multe 
dimensiuni. În unele situaţii, legislaţia naţională obligă organizaţiile din RM să 
coopereze cu ANOFM în ceea ce priveşte riscul ca unele categorii de forţă de 
muncă să devină şomere sau pentru declararea posturilor vacante care apar în 
organizaţie. În cercetarea noastră ne-am propus să identificăm modalităţile prin 
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care organizaţiile cooperează cu subdiviziunile teritoriale ale ANOFM. Astfel, 
au fost oferite mai multe variante de răspuns, fiecare organizaţie având 
opţiunea de a oferi un răspuns multiplu la această întrebare. Rezultatele sunt 
prezentate în Figura 6.32. 

Figura 6.32. Modalităţi de cooperare a organizaţiilor cu ANOFM, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Rezultatele cercetării arată că 89,7% din totalul organizaţiilor care 

cooperează cu ANOFM, informează subdiviziunile teritoriale ale acesteia cu 
privire la posturile vacante. Chiar dacă legislaţia prevede obligativitatea organi-
zaţiilor de a informa subdiviziunile teritoriale ale ANOFM privind concedierile 
care urmează a avea loc, doar 17,9% îşi asumă această responsabilitate. 
Aproape un sfert dintre organizaţiile respondente cooperează cu ANOFM prin 
prezentarea posturilor vacante în sistemul informaţional Angajare.md, admi-
nistrat de această instituţie guvernamentală. De asemenea, aproape două treimi 
dintre organizaţiile respondente care cooperează cu ANOFM solicită ajutor 
pentru ocuparea posturilor vacante, ceea ce demonstrează credibilitatea acestei 
instituţii guvernamentale. Este şi un avantaj pentru organizaţiile respective, 
deoarece reuşesc astfel să economisească resursele financiare care ar fi alocate 
dacă s-ar adresa agenţiilor private de recrutare a personalului. 
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Totodată, trebuie menţionat faptul că un număr relativ mare dintre orga-
nizaţiile respondente nu colaborează cu ANOFM şi subdiviziunile teritoriale 
ale acesteia. Motivele pentru care organizaţiile nu cooperează cu ANOFM sunt 
multiple (Figura 6.33.). 

Figura 6.33. Motivele pentru care organizaţiile nu cooperează  
cu ANOFM, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Aşa cum rezultă din Figura 6.33, principalul motiv pentru care 71,0% dintre 

organizaţiile respondente nu cooperează cu ANOFM este că acestora nu le-au fost 
necesare serviciile oferite de această instituţie guvernamentală. În acelaşi timp, 
unele organizaţii au invocat drept motiv faptul că forţa de muncă ce se adresează 
subdiviziunilor teritoriale ale ANOFM nu este calificată (4,9%), iar în cazul a 
11,1%, forţa de muncă nu corespunde cerinţelor organizaţiei. De aceea, 5,6% 
dintre organizaţiile respondente care nu colaborează cu ANOFM preferă să se 
adreseze agenţiilor private de recrutare a personalului dacă va fi cazul .  

Există diferite categorii de forţă de muncă, considerate defavorizate pe piaţa 
muncii, care au nevoie de suport suplimentar pentru găsirea unui loc de muncă. 
ANOFM, fiind instituţia guvernamentală responsabilă pentru acordarea suportului 
acestor categorii de forţă de muncă, dezvoltă şi implementează diferite măsuri şi 
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acţiuni pentru ajutorarea acestor persoane. Cooperarea dintre ANOFM şi orga-
nizaţiile autohtone presupune identificarea soluţiilor pentru facilitarea angajării 
persoanelor defavorizate pe piaţa muncii. La rândul lor, organizaţiile care adoptă o 
politică de responsabilitate socială corporativă îşi asumă atragerea  pentru angajare  
a unui anumit număr de persoane defavorizate. Abordând acest subiect în 
cercetarea noastră, ne-am propus să analizăm atitudinea organizaţiilor faţă de forţa 
de muncă defavorizată. Pentru început, am dorit să constatăm dacă în organizaţiile 
participante la sondaj activează persoane considerate defavorizate pe piaţa muncii 
(Tabelul 6.14). 

 
Tabelul 6.14. Persoane defavorizate angajate în organizaţiile 

respondente 
Categoriile de persoane defavorizate DA NU 

Număr % Număr % 
Tineri cu vârste între 16 şi 24 ani  295 84,3 55 15,7 
Persoane cu dizabilităţi 190 54,3 160 45,7 
Persoane eliberate din detenţie 117 33,4 233 66,6 
Cetăţeni moldoveni reîntorşi din străinătate 247 70,6 103 29,4 
Persoane cu vârstă de pensionare 253 72,3 97 27,7 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Potrivit Tabelului 6.14., organizaţiile din RM au angajate persoane defavo-
rizate pe piaţa muncii. Din categoriile de personal considerate defavorizate pe piaţa 
muncii, tinerii cu vârsta de 16-24 ani sunt prezenţi în cele mai multe organizaţii 
participante la sondaj (84,3%), după care urmează persoane cu vârstă de 
pensionare (72,3%). O prezenţă mai mică se înregistrează în cazul persoanelor cu 
dizabilităţi şi al celor eliberate din detenţie. Totuşi, în cazul acestora apare o dilemă. 
Organizaţiile au angajat persoane din aceste două categorii pentru a-şi exprima 
solidaritatea socială faţă de acestea sau din cauza deficitului de forţă de muncă 
înregistrat în RM? Este o întrebare al cărei răspuns îl vom afla în cercetările 
ulterioare. 

Odată ce organizaţiile respondente au confirmat prezenţa persoanelor 
considerate defavorizate pe piaţa muncii din RM, următorul obiectiv a fost de a 
determina gradul de satisfacţie faţă de munca prestată de acestea. Astfel, am 
solicitat organizaţiilor respondente să aprecieze, pe o scală de la „1” la „5”, gradul 
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de satisfacţie faţă de munca prestată de persoanele defavorizate angajate, iar 
rezultatele sunt prezentate în Tabelul 6.15. 

Tabelul 6.15. Nivelul de satisfacţie al organizaţiilor faţă de categoriile de 
forţă de muncă defavorizate angajate 

Categoriile de forţă de 
muncă defavorizată 

Nemulţumit       Foarte  
mulţumit Media Total 

organizaţii 1 2 3 4 5 
Tineri cu vârste între  
16 şi 24 ani  6 14 56 104 114 4,0 294 

Persoane cu dizabilităţi 30 15 42 54 49 3,4 190 
Persoane eliberate din 
detenţie 66 15 21 8 7 1,9 117 

Cetăţeni moldoveni  
reîntorşi din străinătate 21 12 50 82 82 3,8 247 

Persoane cu vârstă de 
pensionare 21 9 55 91 77 3,8 253 

Sursa: Elaborat de autor. 
 

Rezultatele obţinute demonstrează că organizaţiile au o atitudine bună faţă 
de persoanele defavorizate angajate. Cel mai mult, organizaţiile sunt mulţumite 
de prestaţia tinerilor cu vârste între 16 şi24 de ani care activează în organizaţiile 
participante la sondaj. Pe scala Likert de la „1” la „5”, tinerii cu vârste de 16-24 
ani au obţinut o medie de 4,0 puncte (Tabelul 6.15). De asemenea, organizaţiile 
au apreciat destul de bine atât munca desfăşurată de persoanele cu vârstă de 
pensionare cât şi cea a persoanelor reîntoarse din străinătate după o anumită 
perioadă de timp. Ambele categorii au fost apreciate, în medie, cu 3,8 puncte. 
Cea mai slabă apreciere între categoriile defavorizate pe piaţa muncii cuprinse 
în cercetare au primit-o persoanele eliberate din detenţie, media fiind de 1,9 
puncte. În mare parte, persoanele eliberate din detenţie nu au nicio meserie sau 
nivel de calificare şi se adaptează mult mai greu la mediul profesional în care 
urmează să activeze, fapt pentru care aprecierea este destul de modestă. 

Potrivit legislaţiei naţionale, ANOFM implementează diferite măsuri active pe 
piaţa muncii, având drept scop susţinerea persoanelor defavorizate care întâmpină 
mari dificultăţi în găsirea unui loc de muncă. Angajatorii au un rol esenţial în ceea 
ce priveşte implementarea măsurilor active pe piaţa muncii, deoarece în funcţie de 
atitudinea adoptată de ei depinde eficacitatea măsurilor active. În aceste condiţii, 
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este nevoie de o implicare mai mare din partea angajatorilor şi o cooperare mult 
mai strânsă cu ANOFM, pentru ca măsurile active implementate pe piaţa muncii 
să ofere beneficii întregii societăţi.  

Însă, pentru implicarea angajatorilor în procesul de implementare a măsurilor 
active pe piaţa muncii, este nevoie de promovarea acestora la scară largă şi 
informarea despre eventualele beneficii pe care le-ar obţine organizaţiile 
participante. Astfel, ne-am propus să evaluăm nivelul de informare a angajatorilor 
privind modul de implementare a măsurilor active pe piaţa muncii, prin aprecierea 
fiecărei măsuri active pe o scală de la „1” la „5” (Tabelul 6.16.).  

 

Tabelul 6.16. Evaluarea nivelului de informare a organizaţiilor 
respondente privind măsurile active practicate pe piaţa muncii 

Măsuri active de ocupare  
a forţei de muncă 

Deloc              Foarte informat Media Total 
organizaţii 1 2 3 4 5 

Formarea profesională 66 61 86 76 61 3,01 350 
Subvenţionarea locurilor de 
muncă 69 62 88 64 67 2,99 350 

Suportul pentru crearea sau 
adaptarea locurilor de muncă 71 58 81 70 70 3,03 350 

Susţinerea proiectelor de 
iniţiative locale 82 58 79 69 62 2,92 350 

Sursa: Elaborat de autor. 
 
Măsurile active de ocupare a forţei de muncă prezentate în Tabelul 6.16. 

sunt reglementate prin legislaţia naţională şi implementate de ANOFM. Chiar 
dacă formarea profesională este implementată de mai mulţi ani pe piaţa muncii 
din Republica Moldova, celelalte trei măsuri active evidenţiate în tabelul de mai 
sus au început să fie implementate recent, începând cu anul 2019. Cu toate 
acestea, nu putem evidenţia decalaje clare în ceea ce priveşte nivelul de infor-
mare a angajatorilor privind implementarea măsurilor active pe piaţa muncii. În 
acelaşi timp, trebuie menţionat faptul că formarea profesională viza şomerii, iar 
organizaţiile erau mai puţin implicate în acest proces. 

În prezent, legislaţia naţională prevede implicarea angajatorilor în procesul 
de formare profesională. Datorită acestui fapt, ne-am propus să analizăm 
disponibilitatea organizaţiilor în procesul de formare profesională. Din totalul 
de 350 de organizaţii respondente, 48,6% şi-au arătat disponibilitatea pentru 
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participarea în activităţi de formare profesională, în timp ce 51,4% au oferit un 
răspuns negativ.  

Aşa cum prevede legislaţia în vigoare, există mai multe măsuri active 
specifice formării profesionale la care pot participa organizaţiile autohtone. 
Figura 6.34a. arată măsurile active de formare profesională, iar Figura 6.34b. 
numărul de măsuri active în care doresc să se implice organizaţiile participante 
la sondaj. 

Figura 6.34a. Măsurile active aferente formării profesionale la care 
doresc să participe organizaţiile respondente, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

Figura 6.34b. Numărul de măsuri active aferente formării profesionale la 
care doresc să participe organizaţiile respondente, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
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Din 170 de organizaţii respondente care doresc să se implice în formarea 
profesională, 62,9% sunt dispuse să ofere instruire la locul de muncă prin 
ucenicie, iar 56,5% ar dori să organizeze stagii profesionale pentru cei care şi-au 
însuşit o meserie sau specialitate (Figura 6.34a.). În acelaşi timp, 44,7% ar dori 
să coopereze cu instituţiile de învăţământ în vederea organizării formării 
profesionale a şomerilor. La fel, putem constata că mai bine de 50% din 
organizaţiile respondente orientate spre formarea profesională ar dori să se 
implice doar într-o singură măsură din cele prezentate în Figura 6.32a., iar 
15,9% în toate cele trei măsuri active de formare profesională care sunt 
reglementate prin legislaţia în vigoare (Figura 6.34b.). 

Aşa cum am menţionat deja, mai mult de 50% dintre organizaţiile respon-
dente nu doresc să se implice în măsuri active aferente formării profesionale a 
şomerilor, existând o multitudine de motive care le determină să nu participe 
acestea (Figura 6.35).  

Figura 6.35. Motivele neimplicării organizaţiilor respondente în măsuri 
active aferente formării profesionale, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 
 

Potrivit Figurii 6.35., principalul motiv al neimplicării organizaţiilor respon-
dente în formarea profesională a şomerilor este determinat de faptul că necesită 
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mult timp şi responsabilităţi sporite pentru exercitarea acestei activităţi (43,6%). 
Motivul invocat de 36,9% dintre organizaţiile respondente este că sunt 
organizaţii mici şi nu pot desfăşura astfel de activităţi. Trebuie remarcat faptul 
că 19,6% dintre ele au menţionat lipsa de interes a organizaţiei faţă de instruirea 
şomerilor şi, ca atare, se poate considera o lipsă de responsabilitate socială a 
acestora faţă de problemele comunităţii. Aşadar, există multiple probleme şi 
motive pentru care organizaţiile nu doresc să se implice în măsuri active 
aferente formării profesionale a şomerilor. 

În afară de implicarea organizaţiilor în procesul de formare profesională, 
acestea pot participa şi la alte măsuri active promovate pe piaţa muncii de 
ANOFM. Spre exemplu, organizaţiile ar putea primi anumite subvenţii pentru 
angajarea persoanelor din grupurile dezavantajate: persoane cu dizabilităţi, 
persoane cu vârstă mai mare de 50 de ani etc. În cercetarea noastă am încercat 
să aflăm dacă organizaţiile respondente au angajat persoane din grupurile 
dezavantajate, în schimbul unor subvenţii oferite de ANOFM (Figura 6.36.).  

Figura 6.36. Participarea organizaţiilor respondente în procesul  
de angajare a persoanelor defavorizate, în schimbul subvenţiilor  

acordate de ANOFM, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Din totalul organizaţiilor care cooperează cu ANOFM, doar 13,3% au 

participat la angajarea persoanelor defavorizate, în schimbul unor subvenţii. 
Cea mai mare parte dintre organizaţii nu au participat la măsurile active care 
susţin angajarea şomerilor din categoriile defavorizate (Figura 6.36.). Numărul 
mic de organizaţii participante poate fi determinat de faptul că aceste măsuri au 
fost introduse pe piaţa muncii începând cu anul 2019. De asemenea, unele 
măsuri au început să fie implementate cu întârziere, deoarece a fost necesară 
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elaborarea cadrului metodologic pentru implementarea acestora. În vederea 
creşterii numărului organizaţiilor implicate în măsurile active pe piaţa muncii 
este nevoie de o campanie permanentă de informare din partea ANOFM, 
printr-o comunicare persuasivă. Totodată, 86,7% dintre organizaţiile care 
cooperează cu ANOFM nu au participat la măsurile active, cum ar fi sub-
venţionarea locurilor de muncă sau susţinerea proiectelor de iniţiativă locală.  

Din totalul organizaţiilor care au apelat la măsurile active pentru angajarea 
şomerilor din categoriile defavorizate, 45,8% sunt nemulţumite de modul cum 
se administrează acestea pe piaţa muncii. În acelaşi timp, 54,2% nu au avut 
obiecţii la modalitatea implementării măsurilor active pe piaţa muncii care 
prevăd susţinerea şomerilor din rândul persoanelor defavorizate.  

În cazul organizaţiilor respondente care au exprimat un grad de insatisfac-
ţie faţă de modul de administrare a măsurilor active orientate spre susţinerea 
şomerilor din grupurile defavorizate, am dorit să aflăm ce le nemulţumeşte cel 
mai mult. Rezultatele sunt prezentate în Figura 6.37. 

Figura 6.37. Motivele de insatisfacţie ale organizaţiilor participante  
la măsurile active pentru angajarea şomerilor  

din grupurile defavorizate, % 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Aşa cum rezultă din Figura 6.37., principalul motiv al insatisfacţiei în 

rândul organizaţiilor participante la măsurile active pentru angajarea şomerilor 
din grupurile defavorizate îl constituie volumul mare al documentaţiei necesare 
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(45,1%). Aproape o treime dintre organizaţiile nemulţumite în acest proces au 
invocat consumul mare de timp.  

Şomerii din grupurile defavorizate întâmpină cele mai mari dificultăţi în 
găsirea unui loc de muncă. De aceea, implicarea organizaţiilor în procesul de 
atragere a personalului din aceste categorii, ca urmare a subvenţiilor acordate 
din partea statului, poate contribui la soluţionarea acestei probleme la nivel 
naţional.  

Atragerea persoanelor în cadrul organizaţiilor din aceste categorii depinde 
foarte mult de atitudinea managementului superior faţă de problema existentă, 
precum şi de caracterul activităţilor desfăşurate care să permită angajarea 
acestora. Astfel, am dorit să determinăm disponibilitatea organizaţiilor pentru 
angajarea şomerilor din rândul grupurilor defavorizate, prin aprecierea fiecărui 
grup pe scala Likert, de la „1” la „5”. (Tabelul 6.17., Figura 6.38). 

 
Tabelul 6.17. Disponibilitatea organizaţiilor de a angaja şomeri  

din grupurile defavorizate 

Categoriile defavorizate  
de forţă de muncă 

Deloc    În mare măsură Total 
organizaţii 

1 2 3 4 5  
Tineri cu vârste cuprinse între 16 şi 24 
de ani 

22 27 49 66 186 350 

Persoane cu dizabilităţi 96 69 79 62 44 350 
Şomeri de lungă durată 70 71 90 59 60 350 
Persoane în vârstă de 50 de ani şi mai 
mult 

59 72 83 66 70 350 

Persoane eliberate din detenţie 217 54 49 14 16 350 
Victime ale traficului de fiinţe umane 
sau ale violenţei în familie 

80 46 62 71 91 350 

Persoane consumatoare de substanţe 
stupefiante şi psihotrope 

285 32 21 4 8 350 

Sursa: Elaborată de autor. 
 
Tabelul 6.17. demonstrează că, din grupurile defavorizate de forţă de 

muncă, organizaţiile sunt predispuse să angajeze mai mult tineri cu vârste 
cuprinse între 16 şi 24 ani. În acelaşi timp, organizaţiile au reticenţe foarte mari 
faţă de persoanele eliberate din detenţie şi cele consumatoare de substanţe 
stupefiante şi psihotrope, privind angajarea acestora.  
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Pentru a evalua disponibilitatea generală a organizaţiilor privind angajarea 
persoanelor din categoriile vulnerabile, am calculat media aritmetică ponderată 
pe fiecare grup (Figura 6.38).  

Figura 6.38. Valoarea medie a disponibilităţii organizaţiilor de a angaja 
şomeri din categoriile defavorizate 

 
Sursa: Elaborată de autor. 

 
Figura 6.38. confirmă rezultatele prezentate în Tabelul 6.17. privind 

disponibilitatea organizaţiilor de a angaja şomeri din grupurile vulnerabile, 
specificate în legislaţia naţională. Astfel, constatăm că organizaţiile au mai mare 
încredere în tinerii cu vârsta cuprinsă între 16 şi 24 ani, chiar dacă, de cele mai 
multe ori, acestora li se invocă motivul că nu au experienţă profesională. De 
asemenea, angajatorii acordă prioritate altei categorii, persoanele în vârstă de 50 
ani şi mai mult. Chiar dacă persoanele în vârstă de 50 ani şi mai mult sunt mai 
rigide în activităţi şi se adaptează mai greu la noile circumstanţe, organizaţiile ar 
fi disponibile să angajeze persoane din grupurile defavorizate, deoarece acestea 
sunt mai stabile la locul de muncă şi vor avea intenţie mai mică de a părăsi 
organizaţia. A treia categorie de persoane defavorizate spre care s-ar orienta 
organizaţiile sunt şomerii de lungă durată (2,91). Luând în consideraţie faptul că 
această categorie se află o perioadă îndelungată în afara ocupării, conducând la 
erodarea cunoştinţelor şi abilităţilor profesionale, angajatorii sunt predispuşi să 
angajeze astfel de persoane. Din cauza comportamentului agresiv sau inadecvat 
al persoanelor eliberate din detenţie şi al celor consumatoare de substanţe 
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stupefiante şi psihotrope, ca şi a pierderii capabilităţii profesionale, organizaţiile 
sunt mult mai reticente la angajarea acestora. 

Aşadar, politicile pe piaţa muncii au ca obiectiv susţinerea nivelului de ocupare 
atât la nivel naţional, cât şi la cel local. Cercetarea efectuată dovedeşte faptul că 
există posibilităţi de îmbunătăţire a anumitor dimensiuni legate de ocuparea forţei 
de muncă. Totodată, constatăm că măsurile active pe piaţa muncii au început să fie 
implementate de puţin timp în RM, respectiv există anumite aspecte care ar trebui 
îmbunătăţite astfel încât acestea să devină mai atractive pentru angajatori. De 
asemenea, pentru a exista un interes mai mare din partea angajatorilor în ceea ce 
priveşte participarea la măsurile active pe piaţa muncii, este nevoie de o 
comunicare permanentă şi persuasivă din partea instituţiilor guvernamentale, prin 
evidenţierea avantajelor şi facilităţilor ce pot fi obţinute, inclusiv atunci când sunt 
angajate persoane şomere din grupurile defavorizate.  
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CAPITOLUL VII 
PERSPECTIVE STRATEGICE DE SPORIRE 

A OCUPĂRII FORŢEI DE MUNCĂ  
ÎN REPUBLICA MOLDOVA 

7.1. Dezvoltarea şi promovarea politicilor şi programelor 
antreprenoriale pe piaţa muncii 

Piaţa muncii din RM înregistrează dezechilibre majore între cererea şi 
oferta de forţă de muncă, atât sub aspect de competenţe cât şi în funcţie de 
mediile de reşedinţă.  

Cadrul actual de politici şi măsuri naţionale pentru dezvoltarea durabilă şi 
incluzivă a pieţei muncii din RM este reprezentat prin următoarele documente: 

1. Strategia Naţională de Dezvoltare (SND) Moldova 2030; 
2. Strategia Naţională privind Ocuparea Forţei de Muncă (SNOFM) 

pentru anii 2017-2021;   
3. Programul de Ocupare a forţei de muncă (POFM) pentru perioada 

2022-2026;  
Elaborarea POFM urmăreşte îmbunătăţirea funcţionării pieţei muncii din 

RM şi, ca rezultat, creşterea ratei de ocupare a forţei de muncă şi sporirea 
accesului pe piaţa muncii pentru toţi.  

Analiza aprofundată a pieţei muncii realizată anterior elaborării POFM a arătat 
că sunt necesare îmbunătăţirea şi extinderea politicilor de măsuri active pe piaţa 
muncii, a serviciilor de informare şi ghidare în carieră, în special pentru tineri şi 
grupurile vulnerabile, consolidarea capacităţilor agenţiilor de implementare a 
politicilor pe piaţa muncii, precum şi eficientizarea sistemului de protecţie socială, 
cu scopul sporirii participării forţei de muncă şi prevenirii „capcanei sărăciei”. 
Toate aceste prevederi vor complementa măsurile de îmbunătăţire a climatului 
investiţional şi a concurenţei, de dezvoltare a IMM-urilor şi inovaţiilor, precum şi 
de îmbunătăţire a calităţii sistemului de formare profesională din Republica 



366 

Moldova, cu scopul sporirii competitivităţii resurselor umane, care vor fi 
implementate de Ministerul Economiei, Ministerul Educaţiei şi Cercetării, conform 
SND 2030, dar şi strategiile sectoriale.  

Grupurile-ţintă ale programului sunt femeile cu responsabilităţi familiale, 
persoanele cu dizabilităţi, lucrătorii ocupaţi în sectorul informal, tinerii NEET, 
angajatorii, copiii care nu beneficiază de servicii de îngrijire alternativă, 
beneficiarii de asistenţă socială şi instituţiile responsabile de implementarea 
politicilor de ocupare a forţei de muncă. Sporirea nivelului de ocupare în rândul 
persoanelor nominalizate mai sus se poate realiza prin diferite programe 
antreprenoriale existente, dar care necesită o dezvoltare mai amplă.  

Afacerile sociale şi antreprenoriatul social devin tot mai importante 
pentru politicile de dezvoltare economică, deoarece, pe lângă contribuţia lor 
inovatoare la crearea a noi bunuri şi prestarea a noi servicii, creează locuri de 
muncă, în special pentru segmentele defavorizate ale societăţii. Interesul pentru 
antreprenoriat social provine din misiunea acestuia, constând în generarea 
veniturilor şi livrarea de valoare socială. 

Pentru a evidenţia misiunea antreprenoriatului social, prezentăm o sinteză 
a beneficiilor pe care le generează în comunitate activitatea de antreprenoriat 
social, şi anume: 

 creşterea numărului de persoane angajate; 
 se creează oportunităţi sau programe de training pentru persoanele 

defavorizate, care asigură legătura între piaţa muncii şi şomeri; 
 întreprinderile sociale aplică şi dezvoltă inovaţii pentru crearea a noi 

bunuri şi servicii; 
 se creează capital social pentru a veni în întâmpinarea dezvoltării 

durabile; 
 se promovează echitatea socială, cu orientare spre necesităţile 

persoanelor dezavantajate; 
 întreprinderile sociale identifică probleme sociale şi încearcă să asigure 

un impact continuu şi sustenabil prin misiunea lor socială, şi nu prin 
maximizarea profitului. 

În esenţă, antreprenoriatul social serveşte obiectivelor economiei sociale, 
care se bazează pe principiile solidarităţii şi ale implicării individuale în procesul 
cetăţeniei active [50]. 
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Pentru antreprenoriatul social, profitul reprezintă doar un mijloc pentru 
atingerea scopului şi misiunii sociale, se situează în centrul activităţilor derulate, 
iar toate demersurile întreprinse au rolul maximizării outputului social. 
Antreprenorii sociali identifică problemele şi încearcă să le rezolve prin 
abordări inovative [50]. 

Domeniile predilecte de intervenţie pentru antreprenorii sociali sunt 
sănătatea, educaţia, cultura, mediul înconjurător, sărăcia, drepturile omului, gru-
purile defavorizate, migraţia etc. Prin urmare, antreprenoriatul social intervine 
acolo unde statul şi serviciile publice nu reuşesc să satisfacă nevoile existente. 

Întreprinderile sociale implică grupul-ţintă în rezolvarea problemelor cu 
care se confruntă, deoarece nu se doreşte doar găsirea unor soluţii pe termen 
scurt, ci şi dezvoltarea unor programe şi proiecte cu efecte pe termen lung, 
sustenabile, care tratează cauza. Altfel fie spus, antreprenorii nu oferă soluţii, ci 
îi ajută pe membrii comunităţii să înveţe să-şi soluţioneze singuri problema, cu 
mijloacele pe care le au la dispoziţie, şi îi stimulează să-şi transforme vulne-
rabilităţile în calităţi generatoare de valoare adăugată pentru ei şi pentru 
societate [50]. 

Un exemplu de întreprindere socială de succes, care s-a extins la nivel 
global drept franciză, este „Dialog în întuneric”, un muzeu al nevăzătorilor, 
unde nu există lumină, unde ghizii sunt persoane nevăzătoare şi îi conduc pe 
vizitatori în lumea lor, să trăiască experienţa lor. Astfel, se reuşeşte implicarea 
grupului vulnerabil, crescându-se empatia şi toleranţa publicului faţă de această 
categorie socială. 

În RM, întreprinderile sociale activează în baza Legii cu privire la 
antreprenoriat şi întreprinderi nr. 845/1992, modificată în 2017 cu scopul 
introducerii unor norme privind antreprenoriatul social. Potrivit acestei legi, 
activitatea de antreprenoriat social este desfăşurată de întreprinderi sociale şi 
întreprinderi sociale de inserţie, iar statutul de întreprindere socială sau de 
întreprindere socială de inserţie se atribuie de Comisia Naţională pentru 
Antreprenoriat Social [58].   

Aşadar, conform legii, activitatea de antreprenoriat social, desfăşurată de 
întreprinderile sociale şi întreprinderile sociale de inserţie, este orientată spre 
îmbunătăţirea condiţiilor de viaţă şi oferirea de oportunităţi persoanelor din 
categoriile defavorizate ale populaţiei, prin consolidarea coeziunii economice şi 
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sociale, inclusiv la nivelul colectivităţilor locale, prin ocuparea forţei de muncă 
şi dezvoltarea serviciilor sociale în interesul comunităţii, precum şi prin 
creşterea incluziunii sociale. 

Unul dintre obiectivele specifice de dezvoltare a sectorului de antrepre-
noriat social este crearea şi păstrarea unor locuri de muncă de calitate, 
contribuind major la reuşita pilonului european al drepturilor sociale, imple-
mentarea SND Moldova 2030 şi a Agendei de Dezvoltare Durabilă 2030. 
Totodată, este de remarcat că antreprenoriatul social contribuie la creşterea 
incluziunii sociale prin crearea de locuri de muncă şi implicarea persoanelor din 
grupurile defavorizate în activităţi economice, facilitând accesul acestora la 
resursele şi serviciile sociale.  

Antreprenorii sociali din RM, deşi puţini la număr, urmăresc în activitatea 
lor următoarele obiective: 

 producerea de bunuri şi/sau prestarea de servicii care contribuie la 
bunăstarea comunităţii sau a membrilor acesteia; 

 promovarea, cu prioritate, a unor activităţi care pot genera sau asigura 
locuri de muncă pentru încadrarea persoanelor aparţinând grupurilor 
defavorizate; 

 dezvoltarea unor programe eficiente de formare dedicate persoanelor 
din grupurile defavorizate; 

 dezvoltarea serviciilor sociale pentru creşterea capacităţii de inserţie pe 
piaţa muncii a persoanelor din grupurile defavorizate; 

 implicarea indivizilor în dezvoltarea durabilă a comunităţilor locale; 
 dezvoltarea unei societăţi incluzive şi a responsabilităţii sociale; 
 permutarea accentului de pe asistenţa socială pe promovarea practicilor 

de incluziune socială, transformând astfel persoanele defavorizate din 
consumatori de resurse în generatori de valoare. 

Considerăm că antreprenoriatul social în RM este încă puţin valorificat, iar 
puţinele istorii de succes înregistrate au fost iniţiate de donatorii externi 
(Ambasada Suediei, Ambasada Austriei, Fundaţia Est-Europeană, Agenţia 
germană pentru dezvoltare şi cooperare GIZ, PNUD, USAID etc.). Totodată, 
există iniţiative de dezvoltare a întreprinderii sociale prin fonduri de cooperare 
transfrontalieră România-Republica Moldova, finanţate de CE. 
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Chiar dacă domeniul este în curs de dezvoltare, iar RM se află la început de 
drum în acest sector, economia socială şi principiile după care se ghidează 
constituie un nou trend în realizarea de afaceri sustenabile, durabile şi 
prietenoase cu omul. În acest sens, menţionăm că în ţara noastră există premise 
necesare pentru dezvoltarea antreprenoriatului social prin investirea în resursele 
umane care activează în domeniu, prin adoptarea unor facilităţi fiscale şi 
nonfiscale, care să contribuie la dezvoltarea acestui domeniu. 

Organizaţia pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului (ODA) implementează 
Programul Naţional de Finanţare a Antreprenoriatului Social (PNFAS) pentru 
anii 2021-2025. Pentru implementarea acestui program naţional de finanţare şi 
mentorat pentru start-up-uri/întreprinderi sociale existente, este alocată din 
bugetul de stat, pentru cei 5 ani, suma de 36 milioane de lei, aproximativ 1,8 
milioane de euro, care va stimula înfiinţarea a 50 de start-up-uri în domeniu şi 
dezvoltarea unui număr de 54 de întreprinderi sociale active pe piaţă. 

A fost creată Platforma pentru dezvoltarea antreprenoriatului social în Moldova 
(PDAS) (https://antreprenoriatsocial.md/) în vederea implementării activităţii 
de advocacy pentru politici în domeniul dezvoltării antreprenoriatului social şi 
promovarea conceptului de antreprenoriat social la nivel naţional, precum şi 
pentru promovarea intereselor antreprenorilor sociali. 

Cu suportul financiar al UE, au fost create patru Centre regionale de suport în 
afaceri (Hub-uri), menite să contribuie la dezvoltarea economică şi socială a RM. 
Aceste centre oferă un program de instruire în cadrul proiectului „Valorificăm 
potenţialul ONG-urilor pentru promovarea şi dezvoltarea antreprenoriatului 
social în RM”, finanţat de UE şi cofinanţat de Suedia, fiind implementat de 
Fundaţia Est-Europeană în parteneriat cu Keystone Moldova şi Centrul 
CONTACT. 

Proiectul „Valorificăm potenţialul societăţii civile pentru promovarea şi 
dezvoltarea antreprenoriatului social”, finanţat de UE pentru perioada 
01.01.2022-31.12.2024, are ca obiectiv principal fortificarea capacităţilor 
organizaţiilor societăţii civile (OSC) din RM pentru a se implica în crearea de 
întreprinderi sociale menite să contribuie la creşterea economică şi durabilă a 
comunităţilor. Proiectul propune un program puternic de consolidare a 
capacităţilor, în special în ceea ce priveşte managementul afacerilor şi al 
finanţelor, atât pentru întreprinderile sociale cât şi pentru centrele regionale de 

https://antreprenoriatsocial.md/
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afaceri, care vor ghida în continuare întreprinderile sociale. În plus, cu sprijinul 
proiectului, OSC-urile vor permite persoanelor defavorizate (tineri, persoane 
cu nevoi speciale, migranţi, minorităţi rome, vârstnici etc.) să fie incluse social 
şi economic pe piaţa forţei de muncă. Se doreşte crearea unui ecosistem 
favorabil pentru dezvoltarea întreprinderilor sociale, prin accesul la consultări 
profesionale la nivel regional şi creşterea gradului de conştientizare prin inter-
mediul campaniei mass-media la nivel naţional cu privire la antreprenoriatul 
social. 

Proiectul „Societatea civilă contribuie la dezvoltarea economică 
incluzivă şi durabilă în RM”, finanţat de UE, în perioada 01 februarie 2021 – 
31 mai 2024, urmăreşte abilitarea OSC-urilor din RM în exercitarea unui rol 
eficient în advocacy de politici publice, dezvoltarea sectorului privat şi 
dezvoltarea economică durabilă.  

În anul 2020, RM a adoptat Programul naţional de dezvoltare a antrepre-
noriatului social pentru anii 2021-2025 şi Planul de acţiuni. Se constată că sunt 
implementate doar acele acţiuni care sunt pe agenda OSC-urilor, pe când cele 
care sunt în responsabilitatea ministerelor de resort se implementează cu 
întârzieri. 

Potrivit Cărţii Albe a Antreprenoriatului Social, în RM sunt înregistrate 11 
întreprinderi sociale, dintre care 7 au forma ÎS (“Eco Life for You”, „OLFIN 
Solution”, „Angelus Agro”, „Reinvent Upcycling”, „Social Textil”, „Ilinca 
Service”, „Vibe Academy”) şi 4 de inserţie (“CREDEM-ECO”, „Taina 
codrului”, „Floare de cireş”, „Edujoc”) [19]. 

Întreprinderea socială „Floare de cireş” oferă speranţă, instruire şi angajare 
în câmpul muncii pentru băieţi şi fete cu dizabilităţi, pentru ca aceştia să-şi 
schimbe stilul de viaţă şi să devină membri activi în comunitate. 

Legea nr. 105/2018 privind ocuparea forţei de muncă şi asigurarea de 
şomaj prevede promovarea şi organizarea campaniilor media cu privire la 
antreprenoriatul social. Mai mult, caracteristicile antreprenoriatului social 
trebuie promovate la nivel de curriculum educaţional la toate nivelurile şi prin 
formarea abilităţilor şi competenţelor în domeniul antreprenoriatului social prin 
programe educaţionale la care să fie atraşi practicieni din domeniu [14]. 

Antreprenoriatul feminin reprezintă a altă oportunitate nevalorificată în 
Republica Moldova.  
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Programul Femei în Afaceri, aprobat prin Hotărârea de Guvern nr. 1064 
din 16.09.2016, are ca scop oferirea suportului financiar şi nonfinanciar, prin 
acordarea granturilor pentru investiţii şi servicii relevante pentru dezvoltarea 
afacerilor de către femei. Obiectivul programului este crearea unui model 
naţional integrat de suport pentru dezvoltarea antreprenorialului feminin, care 
vizează diferite etape de dezvoltare a businessului: de la planificarea afacerii 
(iniţiere) la întreprinderi nou-create şi până la afaceri în creştere; creşterea 
oportunităţilor economice pentru femei, prin reducerea barierelor la iniţierea 
sau dezvoltarea unei afaceri. 

Programul are trei componente de bază. Acestea reprezintă o abordare 
integrată a serviciilor pentru dezvoltarea pe termen lung a afacerilor gestionate 
de femei. Abordarea integrată vizează necesităţile diferite de sprijin pe care 
femeile le întâmpină în întregul ciclu de viaţă a întreprinderii. 

Programul Femei în Afaceri are capacitatea de a reduce inegalitatea de 
gen, poate ajuta femeile să obţină abilităţi manageriale prin dezvoltarea 
afacerilor, preponderent în zonele rurale, şi oferă acces sporit la resurse, servicii 
şi tehnologii moderne. 

Potrivit Raportului analitic privind participarea femeilor şi bărbaţilor în 
activitatea de antreprenoriat, circa 33,9% dintre întreprinderile existente în RM 
sunt deţinute sau gestionate de femei. Deşi ponderea femeilor antreprenoare a 
crescut semnificativ în perioada 2009-2017 (cu circa 6,4 p.p.) şi RM se aliniază la 
nivelul ţărilor din regiune în ceea ce priveşte dimensiunea antreprenoriatului 
feminin, femeile continuă să se confrunte cu provocări şi constrângeri majore [81]. 

Femeile antreprenoare activează deseori în condiţii inegale comparativ cu 
partenerii lor de gen masculin: iniţiază afaceri de aproape două ori mai mici 
decât bărbaţii; deţin surse financiare proprii limitate; au acces restrâns la credite 
şi tehnologii informaţionale, utilaje şi tehnologii moderne etc. Toate acestea 
creează dezavantaje competitive pentru femeile antreprenoare, rezultând 
profituri şi venituri din vânzări de peste două ori mai mici şi un nivel al 
productivităţii muncii cu circa 17% mai mic [81]. 

În pofida acestor impedimente, femeile reuşesc să demonstreze capacităţi 
antreprenoriale înalte, care se soldează cu numeroase avantaje economice şi 
sociale pentru economia naţională.  

Promovarea antreprenoriatului feminin poate contribui la creşterea mai 
rapidă a numărului locurilor de muncă în economia naţională. Deşi iniţiază 
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afaceri mici, femeile ajung să crească întreprinderile mai rapid şi să creeze mai 
multe locuri de muncă.  

Promovarea antreprenoriatului feminin ar putea contribui la diminuarea 
diferenţelor de gen prezente pe piaţa muncii, inclusiv în sectoarele puternic 
masculinizate. Femeile antreprenoare sunt mai predispuse să angajeze la muncă 
femei decât bărbaţi (61% versus 39%), iar bărbaţii antreprenori, dimpotrivă 
(41% versus 59%).  

În unele ramuri ale economiei (hoteluri şi restaurante, agricultură, industrie, 
comerţ cu ridicata) femeile au depăşit veniturile din vânzări, profitul şi/sau 
productivitatea muncii în comparaţie cu bărbaţii. IMM deţinute de femei 
participă mult mai activ la activitatea de export: circa 39% dintre întreprinderile 
mijlocii (cu 5 p.p. mai mult decât bărbaţii) şi circa 63% dintre întreprinderile 
mari (cu 20 p.p. mai mult decât bărbaţii).  

Întreprinderile femeilor antreprenoare, cu excepţia celor formate din 0-1 
salariaţi, utilizează mai intens facilităţile TIC în activitate, dovedindu-se orientarea 
acestora spre creşterea eficienţei şi productivităţii. Potenţial antreprenorial înalt ne-
valorificat se regăseşte în rândul femeilor cu studii superioare, care la absolvirea stu-
diilor ocupă o cotă de circa 61%, iar în activitatea de antreprenoriat doar 34% [81].  

În concluzie, antreprenoriatul feminin rămâne o oportunitate nevalorificată, 
care poate contribui mai mult la creşterea economică, la crearea locurilor de muncă 
şi poate aduce valoare adăugată înaltă economiei naţionale. Creativitatea şi poten-
ţialul antreprenorial feminin rămân a  surse explorate insuficient pentru creşterea 
economică şi crearea de locuri de muncă. În acest studiu au fost evidenţiate 
numeroase argumente care demonstrează că femeile trebuie susţinute prin politici 
active, iar impedimentele ce stau în calea lor trebuie să fie înlăturate. 

Ministerul Economiei şi Infrastructurii, ODA şi alte instituţii publice, cu 
suportul partenerilor de dezvoltare, au iniţiat şi pus în aplicare mai multe 
programe de succes în sprijinul antreprenoriatului feminin, însă aceste 
programe sunt accentuate mai mult pe start-up-uri, neavând impact la nivelul 
întregii economii.  

 
Economia verde – efecte asupra pieţei muncii 
Dezvoltarea durabilă şi promovarea economiei verzi reprezintă priorităţi 

de dezvoltare pentru RM. Acestea îşi găsesc reflectarea în principalele 
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documente de politici ale guvernului, în special în SND Moldova-2020, 
Strategia de mediu 2014-2023 etc. Acestea sunt totodată parte a angajamentelor 
RM faţă de partenerii de dezvoltare din exterior ai ţării.  

Statutul de ţară candidată al RM la aderarea la UE urmăreşte expres asigurarea 
dezvoltării durabile şi promovarea economiei verzi în ţara noastră. Prin statutul de 
ţară candidată la aderarea la UE, RM se angajează să armonizeze legislaţia naţională 
cu cea europeană şi să asigure integrarea prevederilor de protecţie a mediului, 
utilizarea raţională a resurselor şi eficienţă energetică în toate sectoarele economiei 
naţionale şi ale vieţii sociale. În acest sens, Ministerul Economiei a aderat la 
programe şi platforme internaţionale în domeniul economiei verzi, precum 
Programul „Ecologizarea economiei în Vecinătatea Estică”, Parteneriatul Estic 
(Greening economies in the Eastern Neighbourhood Countries, EaP Green 
Programme), Platforma pentru Industria Verde etc.   

Strategia de mediu 2014-2023 a stabilit priorităţile naţionale şi sectoriale 
pentru promovarea economiei verzi (EV) şi a definit cadrul pentru ulterioara 
integrare a economiei verzi în domeniul agriculturii, transportului, energiei, 
industriei, construcţiilor, dezvoltării regionale, educaţiei şi achiziţiilor. 

Programul EU4Environment (2019-2024) contribuie la păstrarea 
capitalului natural şi la îmbunătăţirea bunăstării ecologice a oamenilor prin 
susţinerea acţiunilor legate de mediu, demonstrarea şi crearea de oportunităţi 
pentru o creştere mai ecologică, precum şi instituirea mecanismelor pentru o 
mai bună gestionare a riscurilor şi impactului asupra mediului [36]. Acesta 
urmăreşte mai multe rezultate concrete:  

1.  Lansarea unui instrument de autoevaluare pentru antreprenori: EU4Environment a 
elaborat o platformă care arată IMM-urilor din RM cum să îmbunătăţească 
eficienţa utilizării resurselor şi performanţa de mediu, sporind competi-
tivitatea între acestea prin reducerea costurilor. După completarea unui 
chestionar online, antreprenorii primesc recomandări personalizate bazate 
pe caracteristicile întreprinderii lor; 

2.  Lansarea noului program cu privire la ecologizarea IMM-urilor, care are ca 
obiectiv susţinerea companiilor în ceea ce priveşte planificarea şi 
implementarea practicilor prietenoase mediului şi extinderea lor pe alte 
pieţe. Prin intermediul acestui program implementat de ODA, mai 
multe IMM-uri au început deja ecologizarea operaţiunilor lor. 
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3.   Facilitarea investiţiilor publice verzi cu accent pe transportul public urban curat: 
EU4Environment a sprijinit Programul pentru transport public curat, 
lansat de RM, prin dezvoltarea capacităţilor în mod direcţionat şi centrat 
pe practică. Acest fapt permite funcţionarilor publici să implementeze 
programul elaborat, precum şi să gestioneze mai bine cheltuielile publice 
verzi. 

4.   Îmbunătăţirea operaţiunilor Fondului Ecologic Naţional: EU4Environment a 
ajutat Ministerul Agriculturii şi Industriei Alimentare să consolideze 
Fondul Ecologic Naţional, prin elaborarea unui nou manual operaţional. 
Etapele ulterioare ale procesului au fost discutate în cadrul atelierului de 
lucru cu privire la fondurile ecologice naţionale pentru promovarea 
investiţiilor verzi [22]. 

 
Programul de Ecologizare a Întreprinderilor Mici şi Mijlocii (IMM), 

lansat şi implementat de ODA în iunie 2020, cu sprijinul EU4Environment, în 
scopul promovării, susţinerii şi dezvoltării capacităţilor IMM, pentru a adopta 
practici de ecologizare a proceselor de producere şi prestare a serviciilor. Acesta 
oferă sprijin metodologic şi financiar oamenilor de afaceri, prin îmbunătăţirea 
cunoştinţelor şi competenţelor referitoare la utilizarea eficientă a resurselor, 
oferirea de stimulente economice pentru a încuraja IMM  să desfăşoare acţiuni 
ecologice şi consilierea cu privire la implementarea standardelor internaţionale şi 
certificarea prin intermediul etichetei ecologice. Ca parte integrantă a procesului de 
consolidare a capacităţilor şi instruirii, acesta a ajutat 47 de întreprinderi să 
elaboreze planuri pentru ecologizarea proceselor lor de producţie. 

Prin intermediul Programului, IMM vor beneficia de materiale informative, 
consultanţă, servicii de suport şi formare privind identificarea soluţiilor şi 
adoptarea acţiunilor concrete de ecologizare a proceselor de producere şi 
prestare a serviciilor, care să permită creşterea potenţialului companiei de a 
obţine o cotă mai mare pe pieţe.  

În cea de-a doua etapă, IMM  vor beneficia de suport financiar sub formă 
de grant pentru implementarea acţiunilor de ecologizare privind utilizarea 
eficientă a resurselor, aplicarea modelelor de producţie şi consum durabile, 
introducerea eco-inovaţiilor în procesele tehnologice, reducerea şi gestionarea 
deşeurilor, prevenirea poluării şi gestionarea resurselor de apă etc. 
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Deci, putem afirma că în RM este promovată economia verde, care 
conduce la creşterea bunăstării populaţiei şi la echitate socială, cu reducerea 
riscurilor pentru mediu şi a constrângerilor ecologice. Este o economie cu 
emisii reduse de carbon, eficientă în utilizarea resurselor şi social incluzivă. 

În promovarea economiei verzi (EV) sunt implicate ONG, APL, instituţii 
internaţionale, ale căror acţiuni au contribuit la o mai mare implicare în 
activităţi de eficientizare energetică, precum şi la promovarea unui stil de viaţă 
ecologic. Totuşi, aceste principii sunt susţinute doar de o mică parte a 
populaţiei şi de ONG din domeniul mediului. În sensul celor relatate, 
evidenţiem cele mai importante provocări din acest domeniu: 

 lipsa unei continuităţi în promovarea EV, precum şi a coordonării 
promovării domeniilor specifice (eficienţa energetică, ecologizarea 
IMM-urilor, agricultura ecologică, producţia curată); 

 utilizarea limitată a paginilor web şi a tehnologiilor online în promovarea 
EV; 

 caracterul de scurtă durată, periodic şi pe bază de proiecte, al ştirilor din 
presă şi televiziune cu privire la acest subiect;  

 interesul şi gradul de conştientizare scăzut al publicului larg faţă de 
problemele de mediu din ţară; 

 lipsa unei strategii generale de comunicare în domeniul EV [22].  
Economia verde are efecte complexe şi contradictorii asupra pieţei muncii 

şi ocupării:  
 se creează locuri de muncă noi, pentru activităţi noi, care necesită 

competenţe speciale, cel mai adesea nedobândite în cadrul pregătirii 
şcolare iniţiale;  

 se creează locuri de muncă adiţionale în sectoare care produc 
echipamente, produse şi servicii pentru economia verde;  

 locurile de muncă din sectoare clasice vor necesita competenţe noi, 
pentru a se compatibiliza, în schimbul de produse şi activităţi, cu 
economia verde;  

 înlocuirea produselor realizate prin consum de resurse neregenerabile cu 
produse ale EV va face ca unele locuri de muncă din sectoare clasice să 
se reducă sau să dispară.  

Balanţa sporului şi a diminuării numărului de locuri de muncă va da 
direcţia de evoluţie a pieţei muncii către şomaj sau către ocupare. Tranziţia spre 
o economie verde va crea oportunităţi economice majore. „Înverzirea 
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economiei” este un factor nou de creştere pentru RM, un generator de locuri 
de muncă decente şi o strategie esenţială pentru eradicarea sărăciei. Acest 
proces poate transforma multe provocări în oportunităţi economice şi poate 
preveni efectele negative asupra mediului. De asemenea, abordarea economiei 
verzi are potenţialul de a stimula semnificativ creşterea economică şi a 
numărului locurilor de muncă verzi care necesită un set de abilităţi specifice. 

 
Politici de incluziune socială a persoanelor cu dizabilităţi 
Incluziunea socială presupune un set de măsuri şi acţiuni multidi-

mensionale din domeniile: protecţie socială, ocuparea forţei de muncă, trai în 
comunitate, educaţie, sănătate, informare şi comunicare, mobilitate, securitate, 
justiţie şi cultură, măsuri destinate combaterii excluziunii sociale. Scopul primar 
al incluziunii sociale este de a combate discriminarea şi excluziunea socială, de a 
respecta drepturile tuturor persoanelor şi grupurilor dintr-o societate, 
acceptând diversitatea. 

Ratificarea de către RM a Convenţiei ONU privind Drepturile Persoanelor 
cu Dizabilităţi, în anul 2010, prin care s-a angajat să asigure persoanelor cu 
dizabilităţi o viaţă împlinită şi decentă, să garanteze demnitatea, să favorizeze 
autonomia şi să faciliteze participarea activă a acestora la viaţa comunităţii, a 
constituit un punct esenţial în dezvoltarea politicilor de incluziune socială a 
persoanelor cu dizabilităţi din ţara noastră. 

Conform Legii nr. 60 din 30.03.2012, cu privire la incluziunea socială a 
persoanelor cu dizabilităţi, statul garantează integrarea pe piaţa muncii a 
persoanelor cu dizabilităţi, inclusiv dreptul la muncă, formele de muncă, 
obligaţiile angajatorului în ceea ce priveşte încadrarea în muncă a persoanelor 
cu dizabilităţi, timpul de lucru şi odihnă, orientarea profesională, formarea şi 
reabilitarea acestora [59]. În acelaşi timp, Legea cu privire la promovarea 
ocupării forţei de muncă şi asigurarea de şomaj nr. 105 din 14.06.2018 prevede 
că persoanele cu dizabilităţi care sunt în căutarea unui loc de muncă au dreptul 
de a beneficia de măsuri active de promovare a ocupării forţei de muncă oferite 
de ANOFM: informare, consultare profesională, mediere a muncii, orientare şi 
formare profesională [57]. Cu toate acestea, rata de participare la forţa de 
muncă a persoanelor cu dizabilităţi a constituit, în anul 2021, 14,1%, inclusiv 
14,1% la bărbaţi, 13,9% la femei, 15,9% în mediul urban şi 13,3% în mediul 
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rural. Ratele scăzute de participare a persoanelor cu dizabilităţi sunt cauzate, în 
mod special, de un nivel scăzut de percepere de către angajatori a capacităţilor 
persoanelor cu dizabilităţi, dar şi un nivel de pregătire profesională scăzut al 
acestei categorii de persoane. 

Considerăm că implementarea POFM pentru perioada 2022-2026, care a 
stabilit ca obiectiv specific „Creşterea de la 13,5% în anul 2021 până la 17,5% 
(+4%) a ratei de ocupare a persoanelor cu dizabilităţi către anul 2026”, va 
permite să se înlăture excluziunea persoanelor cu dizabilităţi de pe piaţa muncii.  

În acest sens, POFM prevede:  
 sporirea gradului de cuprindere a programelor de măsuri active pentru 

persoanele cu dizabilităţi pentru a spori şansele acestora de a accesa 
oportunităţi de formare, perfecţionare şi recalificare; 

 subvenţii pentru facilitarea tranziţiei la locul de muncă pentru 
persoanele cu dizabilităţi şi oportunităţile de autoocupare; 

 îmbunătăţirea ţintirii politicilor active ale pieţei muncii pentru a 
răspunde nevoilor persoanelor cu dizabilităţi;  

 sporirea accesibilităţii pentru persoanele cu dizabilităţi la serviciile şi 
măsurile active de ocupare a forţei de muncă;  

 stabilirea parteneriatelor cu organizaţiile neguvernamentale şi angajatori 
pentru integrarea economică a persoanelor cu dizabilităţi, inclusiv prin 
valorificarea tehnologiilor noi;  

 sporirea gradului de conştientizare a societăţii cu privire la importanţa 
integrării în societate a persoanelor cu dizabilităţi [79]. 

Integrarea în câmpul muncii a persoanelor cu dizabilităţi va contribui la 
valorificarea resursei umane respective, la sporirea gradului de conştientizare a 
societăţii cu privire la potenţialul persoanelor cu dizabilităţi pentru economia 
ţării, precum şi creşterea gradului de toleranţă faţă de persoanele cu dizabilităţi 
în Republica Moldova. 

 
Programe ale Organizaţiei pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului 

(ODA) 
„Programul start pentru tineri – O afacere durabilă la tine acasă” are 

ca obiectiv promovarea antreprenoriatului în rândul generaţiei tinere pentru 
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sprijinirea integrării socioeconomice. Iniţiativa de suport antreprenorial oferă 
facilităţi extinse în vederea valorificării potenţialului antreprenorial al tinerei 
generaţii. Astfel, tinerii cu vârsta între 18 şi 35 de ani care vor să iniţieze sau să 
dezvolte o afacere, pot beneficia atât de suport consultativ/educaţional cât şi 
de finanţare nerambursabilă sau credit cu porţiune de grant. Programul oferă 
două forme de suport financiar. Astfel, tinerii vor putea beneficia de granturi 
de până la 200 de mii lei, după formula 7+3 (70% din valoarea proiectului 
investiţional va fi acoperită de stat şi 30% contribuţie proprie a solicitantului). 

Totodată, tinerilor li se oferă posibilitatea de a accesa credite cu o parte 
nerambursabilă de 15%, combinând finanţarea nerambursabilă cu resurse 
creditare avantajoase cu dobândă fixă. 

Programul PARE 1+2, elaborat de Ministerul Economiei împreună cu 
ODA, având ca scop consolidarea oportunităţilor economice de valorificare a 
remitenţelor, precum şi facilitarea incluziunii migranţilor în dezvoltarea social-
economică a RM. Acest program propune şansa unui viitor acasă pentru 
persoanele interesate să revină din străinătate şi să iniţieze o afacere. Programul 
„PARE 1+2” a fost elaborat ca urmare a evaluării programului anterior de 
atragere a remitenţelor în economie „PARE 1+1”, care s-a dovedit a fi un 
instrument guvernamental eficient de dezvoltare a afacerilor şi contribuie în 
mod direct la realizarea obiectivului politicii social-economice. Beneficiarii 
programului vor putea obţine suport financiar în două etape. La prima etapă, 
finanţarea nerambursabilă se va acorda în baza „Regulii 1+1”, adică fiecare leu 
investit din remitenţe va fi suplinit cu un leu din cadrul programului, iar 
valoarea maximă a grantului nu va depăşi 250 000 MDL. 

La etapa a doua, suportul financiar nerambursabil pentru afacerile în 
creştere se va acorda în baza „Regulii 1+2” şi va fi destinat beneficiarilor care 
au implementat cu succes proiectul investiţional din prima etapă (inclusiv 
absolvenţii Programului PARE 1+1) şi intenţionează să-şi extindă activitatea 
economică prin majorarea capacităţii de producere, diversificarea produselor, 
extinderea pe noi pieţe de desfacere etc. Finanţarea nerambursabilă în baza 
„Regulii 1+2” va fi acordată în valoare de până la 500 000 MDL pentru pro-
iectele investiţionale, care au drept scop extinderea activităţii companiei. 
Totodată, componentele programului presupun informare, instruire şi consul-
tanţă antreprenorială. 
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Deşi programul PARE 1+1 nu a fost direcţionat spre tineri exclusiv, 
aceştia fiind printre beneficiarii cei mai activi ai programului. Analiza 
evidenţiază faptul că, pe parcursul derulării Programului, a fost facilitat accesul 
la finanţare pentru 717 întreprinderi, fiind încheiate 717 contracte de finanţare 
nerambursabilă, iar 359 dintre beneficiari au vârsta până la 35 ani (50,1%). 

Punctele forte ale programului sunt instruirea şi finanţarea condiţionată, 
care îi fac pe tinerii antreprenori să iasă din zona de confort, să se mobilizeze şi 
să îndeplinească sarcinile conform planului de afaceri. Printre punctele slabe se 
numără suma mică de finanţare, se abordează idei de afaceri mult prea globale 
şi nu există un contact mai aprofundat cu mediul de afaceri deja existent pentru 
preluarea şi transferul bunelor practici către tinerii antreprenori.  

Instrumentul de susţinere privind digitalizarea IMM reprezintă un set 
de activităţi cu o abordare complexă, prin intermediul cărora se propune 
susţinerea transferului tehnologic şi dezvoltării digitale a întreprinderilor mici şi 
mijlocii pentru valorificarea potenţialului inovativ, inclusiv facilitarea accesului 
lor pe pieţele interne şi externe. Obiectivele instrumentului vizează:  

 îmbunătăţirea cunoştinţelor şi abilităţilor antreprenorilor privind 
oportunităţile e-comerţ şi conversie a vânzărilor produselor finite prin 
instrumentele de e-comerţ;  

 facilitarea accesului IMM  la servicii de suport cu privire la digitalizare, 
planificare, înţelegere şi adoptare a instrumentelor de digitalizare;  

 consolidarea capacităţilor instituţiilor de suport în afaceri, pentru a oferi 
informaţii calificate ÎMM-urilor în materie de facilitare a e-comerţ. 

Programul de instruire „Gestiunea Eficientă a Afacerii” (GEA) vine în 
sprijinul tinerilor antreprenori, oferindu-le gratuit 20 module de instruire 
antreprenorială: Aspecte legislative şi normative privind gestiunea activităţii de 
întreprinzător; Bazele Tehnologiilor Informaţionale pentru afaceri; Manage-
mentul afacerii; Marketing; Gestionarea deşeurilor la întreprinderi etc. Durata 
instruirii pentru fiecare modul este de 3 zile. 

 
Platforma EduCare pentru deprinderi de viaţă 
Lansată în 2022, platforma online a fost creată pentru a facilita accesul 

tinerilor NEET la serviciul inclusiv „EduCare pentru deprinderi de viaţă” şi 
pentru a-i ajuta să se conecteze cu organizaţiile prietenoase tinerilor NEET din 
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localitate, în scopul dezvoltării durabile a deprinderilor de viaţă sănătoasă şi 
cetăţenie activă. Acest fapt va contribui ulterior la prevenirea abandonului 
şcolar, la dezvoltarea deprinderilor de viaţă sănătoasă, precum şi la sporirea 
interesului pentru angajarea tinerilor în câmpul muncii , în special din categoria 
NEET.  

Misiunea principală a serviciului inclusiv EduCare pentru deprinderi de 
viaţă se bazează pe transformarea tinerilor din „indiferenţi” în persoane 
interesate de probleme legate de propria viaţă şi stare de sănătate, educaţie şi 
angajare etc., precum şi implicarea în rezolvarea lor. 

Platforma a fost dezvoltată de echipa A. O. PRINCIPII SĂNĂTOASE în 
cadrul proiectului „Serviciul Inclusiv: EduCare pentru deprinderi de viaţă”, iniţiativă în 
cadrul proiectului „Oportunităţi mai bune pentru tinerii şi tinerele care nu 
beneficiază de educaţie, formare şi locuri de muncă (Iniţiativa de Incluziune a 
Tinerilor şi Tinerelor NEET)” implementat de Fundaţia Est-Europeană în 
parteneriat cu Consiliul Naţional al Tineretului din Moldova, Centrul 
Parteneriat pentru Dezvoltare şi Agenţia pentru Dezvoltare Regională din 
Transnistria, cu suportul financiar din partea Uniunii Europene şi cofinanţare 
din partea Suediei. 

 
Aplicaţii ILO pentru tineri 
Aplicaţia mobilă „Drepturile tinerilor la locul de muncă” este un joc educativ, care 

poate fi descărcat gratuit de pe Google Play, lansat de OIM pentru a ajuta tinerii 
din Republica Moldova să-şi cunoască drepturile în domeniul muncii şi să fie mai 
bine pregătiţi pentru a intra pe piaţa muncii. Aplicaţia ghidează tinerii să înveţe 
despre contractele de muncă, securitatea socială, condiţiile de muncă, sănătatea şi 
securitatea muncii. Fiecare subiect este introdus prin întrebări (teste-întrebări şi 
teste-istorioare) prezentând situaţii din viaţa reală. 

Pe de altă parte, mulţi tineri proaspăt angajaţi nu au cunoştinţe despre 
reglementările muncii şi despre modul în care acestea se raportează la practica 
lor de angajare. Fiind presaţi de nevoia găsirii unui loc de muncă, aceştia 
acceptă orice ofertă disponibilă, care deseori nu presupune un contract de 
muncă sau acces la securitate socială şi protecţie a muncii. 

Aplicaţia „Drepturile tinerilor la locul de muncă” este o premieră pentru 
RM şi a fost elaborată de OIM în parteneriat cu Biroul Guvernului Republicii 
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Cehe în cadrul proiectului „Reactivarea dialogului social pentru un răspuns 
eficient la COVID-19 în Moldova prin Parteneriate Locale de Ocupare”.  

Pe parcursul ultimilor ani, Guvernul Republicii Cehe a susţinut mai multe 
proiecte de abilitare a tinerilor din RM, printre care şi lansarea aplicaţiei mobile 
„Navigarea Pieţei Muncii: Abilităţi de căutare a locurilor de muncă pentru 
tineri”. Aceasta este disponibilă gratis în Apps Store cu abrevierea „SLM”. 

Încadrarea tinerilor pe piaţa muncii este o problemă prioritară şi pentru 
statele membre ale UE, care şi-au intensificat eforturile privind toate pârghiile 
de politici relevante pentru combaterea şomajului şi a inactivităţii în rândul 
tinerilor, punând în aplicare programe menite să faciliteze tranziţia tinerilor de 
la şcoală la locul de muncă. Considerăm că unele dintre aceste politici şi 
programe ar putea fi implementate şi în RM. 

Garanţia pentru tineret, având ca obiectiv combaterea şomajului în rândul 
tinerilor care au vârste cuprinse între 16 şi 24 ani, prin facilitarea obţinerii unor 
locuri de muncă de calitate. Concret, se urmăreşte ca tinerii cu vârste mai mici de 
25 ani care îşi pierd locul de muncă sau care nu găsesc unul după terminarea 
studiilor să primească o ofertă de bună calitate, fie de angajare, fie de continuare a 
educaţiei sau de intrare în ucenicie, ori de efectuare a unui stagiu.  

Considerăm că, pentru eficientizarea procesului de tranziţie de la şcoală la 
piaţa muncii şi pentru diminuarea amplorii şomajului în rândul tinerilor, în RM 
se conturează necesitatea aplicării Garanţiei pentru tineret. Prin intermediul 
acestei măsuri, pentru tinerii care şi-au finalizat studiile dar nu au găsit încă un 
job corespunzător educaţiei, abilităţilor şi experienţei, poate fi propus un 
program de studii, un stagiu sau ucenicie care să le asigure educaţia, abilităţile şi 
experienţa necesare pentru a găsi un loc de muncă.  

Garanţia pentru tineret se bazează pe o experienţă de succes în Austria şi 
Finlanda, care demonstrează că investiţiile în tranziţia de la şcoală la locul de 
muncă aduce beneficii mari economiei şi societăţii în ansamblu. De exemplu, în 
Finlanda, în rezultatul aplicării acestui program s-a înregistrat o reducere a 
şomajului în rândul tinerilor cu 83,5%.  

Aplicarea Garanţiei pentru tineret presupune o colaborare foarte strânsă 
între principalii factori implicaţi: autorităţi publice, servicii de ocupare a forţei 
de muncă, consilieri de orientare în carieră, instituţii de învăţământ şi formare, 
servicii de asistenţă pentru tineret, întreprinderi, angajatori, sindicate etc. 
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Garanţia pentru tineret consolidată este un angajament al statelor 
membre ale UE prin care acestea şi-au asumat ca toţi tinerii cu vârsta cuprinsă 
sub 30 de ani să poată primi o ofertă de muncă, formare continuă, ucenicie, 
stagiu, în termen de 4 luni din momentul când şi-au pierdut locul de muncă. 
Garanţia pentru tineret consolidată s-a implementat în cadrul Recomandării 
Consiliului din octombrie 2020, care face parte din pachetul de sprijin pentru 
ocuparea forţei de muncă. Garanţia pentru tineret a avut un efect transfor-
mator major, după cum arată dovezile existente. Peste 24 de milioane de tineri 
care au fost înregistraţi în cadrul Garanţiei pentru tineret au dat curs unor 
oferte de angajare, de continuare a educaţiei, de ucenicie şi de stagii, deşi 
îmbunătăţirea contextului macroeconomic a jucat cu siguranţă un rol important 
în obţinerea acestor succese. 

Pasarela, program implementat în România, vizează integrarea pe piaţa 
muncii a tinerilor dezavantajaţi, pentru ca aceştia să obţină experienţe, 
competenţe şi abilităţi pe care ulterior le vor putea valorifica în mediul privat. 
Sunt vizaţi tinerii cu vârste între 16 şi 26 ani care nu au o vechime în muncă 
mai mare de 12 luni, care fie se află în sistemul de protecţie a copilului sau 
provin din acesta, fie au cel puţin un copil în întreţinere. Astfel, 5% din totalul 
posturilor specifice personalului contractual din instituţiile publice va fi atribuit, 
în mod exclusiv, tinerilor dezavantajaţi, pentru o perioadă de 24 de luni, cu 
condiţia ca acestea să fie vacante. La finalul celor 24 de luni, contractul 
individual de muncă încetează de drept, iar postul va putea fi ocupat de o altă 
persoană aflată într-o situaţie similară.  

Punţi de legătură cu educaţia (Danemarca) urmăreşte să pregătească 
tinerii din punct de vedere academic, social şi personal pentru a începe şi a 
finaliza un program de educaţie profesională. Gestionat la nivel naţional de 
Serviciul public de ocupare a forţei de muncă, proiectul este pus în aplicare în 
12 localităţi din ţară şi implică 44 de şcoli EFP (Educaţie şi formare 
profesională) partenere şi 52 de oficii publice locale de ocupare a forţei de 
muncă. Se pune la dispoziţia şcolilor o finanţare specifică pentru a susţine 
implicarea acestora în proiect. Cursurile au loc în cadrul unei şcoli profesionale, 
unde beneficiarii se amestecă cu alţi tineri înscrişi la cursuri EFP regulate. Toţi 
participanţii au un orar fix şi, de regulă, au posibilitatea de a participa la diverse 
cursuri, stagii profesionale de scurtă durată şi stagii de încercare în cadrul 
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cursurilor EFP. Dacă este necesar, tinerilor li se oferă cursuri elementare de 
alfabetizare şi competenţe numerice. În plus, fiecărui tânăr îi este alocat un 
mentor personal de formare. Accentul este pus pe sprijinirea tinerilor în tranziţia 
lor de la asistenţa socială la învăţământul profesional şi în identificarea 
parcursului educaţional „potrivit” pentru aceştia. Cursurile durează de regulă 15 
săptămâni, deşi durata procedurii poate să varieze în funcţie de nevoile tinerilor. 

Centre de orientare profesională pe tot parcursul vieţii, CISOK, 
Croaţia. În Croaţia funcţionează 11 centre de orientare profesională pe tot 
parcursul vieţii (CISOK) care oferă gratuit servicii de orientare profesională pe 
tot parcursul vieţii pentru toţi cetăţenii, atenţia fiind îndreptată mai ales către 
tineri, inclusiv tinerii NEET inactivi, care nu sunt înregistraţi la serviciul public 
pentru ocuparea forţei de muncă. Intervenţia combină servicii pe internet 
(chestionare de autoevaluare, un portal cu schimburi de locuri de muncă) prin 
intermediul unui portal web (www.cisok.hr) şi servicii „faţă în faţă”, inclusiv 
consiliere individuală/de grup privind competenţele de gestionare a carierei şi 
ateliere pe tema tehnicilor de căutare a unui loc de muncă.  

Sprijinul prin consiliere are la bază un model de servicii diferenţiate, 
adaptate la profilul fiecărui utilizator. În cele din urmă, deplasarea birourilor 
CISOK din spaţiile serviciilor publice de ocupare a forţei de muncă ajută la 
evitarea prejudecăţilor pe care le-ar putea avea unii utilizatori despre serviciul 
public de ocupare a forţei de muncă. Succesul CISOK se fundamentează pe 
parteneriate ample, care implică autorităţile locale, ONG-urile, organizaţiile de 
tineret, angajatorii, partenerii sociali şi şcolile [45].  

Provocările-cheie pe piaţa muncii din RM rămân în continuare: (1) ratele 
scăzute de ocupare şi nivelurile ridicate de inactivitate, în special în rândul 
tinerilor, femeilor şi lucrătorilor vârstnici, (2) îmbătrânirea populaţiei şi 
emigrarea continuă şi (3) niveluri ridicate de muncă informală. 

Pornind de la cele menţionate în acest subcapitol, o sporire a nivelului de 
ocupare a forţei de muncă în RM se poate realiza prin următoarele acţiuni, cum 
ar fi:  

 Atragerea mediului de afaceri în elaborarea ofertei educaţionale şi chiar 
în procesul de formare profesională (practica de producere), fapt ce va 
contribui la creşterea gradului de adecvare a formării profesionale la 
necesităţile reale ale economiei naţionale.  

http://www.cisok.hr)
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 Dezvoltarea agriculturii performante şi competitive poate conduce la 
reducerea şomajului în rândurile tinerilor din mediul rural, care în mare 
parte sunt angajaţi neformal. Diminuarea acestui contingent de tineri poate 
fi realizat şi prin profesionalizarea sau reprofesionalizarea acestora. 

 Promovarea şi dezvoltarea antreprenoriatului feminin poate contribui 
la: diminuarea diferenţelor de gen prezente pe piaţa muncii, crearea 
locurilor de muncă, creşterea economică, crearea valorii adăugate înalte 
a economiei naţionale. 

 Creşterea incluziunii sociale prin crearea locurilor de muncă şi impli-
carea persoanelor din grupurile defavorizate în activităţi economice, 
facilitând accesul acestora la resursele şi serviciile sociale.  

 Dezvoltarea culturii antreprenoriatului social prin investirea în resursele 
umane care activează în acest sector şi adoptarea unei legi speciale în 
domeniul antreprenoriatului social, care ar oferi o mai mare vizibilitate 
acestui domeniu, ar putea asigura o planificare bugetară adecvată 
facilităţilor administrative şi fiscale.   

 Tranziţia la economia verde generează crearea locurilor verzi de muncă, 
dar şi pierderea locurilor de muncă din partea unor persoane care 
trebuie să însuşească noi competenţe, să se adapteze la noile tehnologii 
şi  la noile metode şi procedee de lucru. Aceste probleme pot fi 
depăşite doar cu intervenţia consistentă a statului prin măsuri de 
protecţie socială şi de reconversie profesională. 

7.2. Învăţarea pe parcursul întregii vieţi – alternativă de 
creştere a ocupării forţei de muncă 

Schimbarea societăţii şi a economiei RM care se află în faţa unei mari pro-
vocări istorice: depăşirea efectelor crizei economico-financiare şi recuperarea 
decalajului de productivitate şi competitivitate, în paralel cu dorinţa construirii 
unei societăţi tot mai egalitare şi incluzive, determină necesitatea, atât la nivel 
instituţional cât şi la cel individual, de a crea o nouă paradigmă a educaţiei – cea 
de învăţare pe tot parcursul vieţii (ÎPV).  

Conceptul Învăţarea pe tot parcursul vieţii (Life long Learning) a fost introdus în 
anul 1971 în Danemarca. Deşi s-a modificat de-a lungul timpului, raţiona-
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mentul său a rămas acelaşi: oamenii trebuie să-şi actualizeze cunoştinţele şi 
competenţele ca indivizi, cetăţeni şi angajaţi, aceasta constituind o condiţie 
esenţială pentru a sprijini competitivitatea în cadrul unei economii globale a 
cunoaşterii şi a promova incluziunea socială [91]. 

 Astfel, conceptul Învăţarea pe tot parcursul vieţii a avansat la nivel de politici, 
fiind declarat o prioritate a sistemelor educaţionale la nivel european, dar şi 
global. Institutul UNESCO pentru Învăţare pe Parcursul Întregii Vieţi 
consideră că acest concept reprezintă un demers continuu, voluntar, desfăşurat 
în vederea dobândirii de cunoştinţe care pot fi folosite în scop personal sau 
profesional. Este deci un proces orientat teleologic şi motivat intrinsec, 
desfăşurat cu scopul de a îmbunătăţi dezvoltarea personală şi profesională [55]. 

Învăţarea pe tot parcursul vieţii reprezintă aşadar o parte importantă a 
sistemului european de educaţie, care contribuie nu doar la creşterea econo-
mică, ci şi la reducerea inegalităţilor sociale în interiorul ţărilor şi între ţări [27]. 

 Investiţia în capital uman are un rol-cheie în promovarea dezvoltării 
economice sustenabile pe termen lung. Învăţarea pe tot parcursul vieţii poate fi 
privită şi ca o punte de legătură care asigură tranziţia de la şcoală la angajare [9]. 
Deoarece şomajul este cea mai vizibilă şi dramatică formă de manifestare a 
oricărei crize, învăţarea pe tot parcursul vieţii ar putea fi considerată o soluţie 
de ieşire din criza economică globală actuală sau din orice altă criză economică 
ce ar putea să apară. 

Într-o economie a cunoaşterii, educaţia este un factor determinant al 
progresului tehnic, ceea ce face posibil ca, prin intermediul educaţiei, şi în 
special al educaţiei superioare, ţările mai puţin dezvoltate să se poată apropia de 
cele dezvoltate [8]. O parte semnificativă a literaturii de specialitate studiază 
impactul educaţiei asupra creşterii economice şi asupra dezvoltării economice 
[60] şi găseşte în general efecte pozitive.  

Parcursul european al implementării ÎPV înscrie o ascensiune continuă. 
Prin adoptarea în 1995 a Cărţii Albe privind educaţia şi formarea profesională, UE s-a 
orientat spre o societate care învaţă, bazată pe dobândirea a noi cunoştinţe şi 
pe învăţarea pe tot parcursul vieţii.  

Mandatul implementării învăţării pe tot parcursul vieţii aparţine 
Memorandumului privind învăţarea pe tot parcursul vieţii al Comisiei 
Europene (2000), care evocă: „Modelele învăţării, cele ale muncii şi ale vieţii se 
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schimbă rapid. Acest fapt presupune nu doar adaptarea individului la 
schimbare, ci şi, în egală măsură, schimbarea modalităţilor de acţiune stabilite. 
Mişcarea către învăţare permanentă trebuie însoţită de o tranziţie reuşită spre 
economia şi societatea bazată pe cunoaştere” [104]. 

Memorandumul conţine şase mesaje-cheie care au format strategii de 
învăţare permanentă pentru Europa menite să asigure:  

 garantarea accesului universal şi continuu la învăţare în scopul 
dobândirii şi reînnoirii capacităţilor necesare pentru o participare 
susţinută într-o societate cognitivă; 

 creşterea esenţială a investiţiilor în resursele umane pentru a oferi 
prioritate celei mai importante valori a Europei – cetăţenii săi; 

 perfecţionarea metodelor de predare-învăţare şi încurajarea situaţiilor 
care asigură continuitatea ÎPV; 

 îmbunătăţirea semnificativă a modalităţilor în care participarea şi 
rezultatele învăţării sunt înţelese şi apreciate, cu precădere învăţarea 
nonformală şi cea informală;  

 accesarea cu uşurinţă a informaţiilor şi sfaturilor de bună calitate 
privind posibilităţile de învăţare peste tot în Europa şi pe toată durata 
vieţii; 

 oferirea posibilităţilor de învăţare permanentă pentru cei care doresc să 
înveţe în propriile lor comunităţi, sprijinite prin facilităţi TIC, oriunde 
este nevoie [104]. 

Autorităţile comunitare au declarat anul 2006 Anul European al învăţării pe 
tot parcursul vieţii, care a fost marcat de o serie de iniţiative şi acţiuni în domeniu. 
În acelaşi an (2006), Parlamentul European şi Comisia Europeană au adoptat 
Recomandarea privind competenţele-cheie pentru învăţarea pe tot parcursul vieţii [102], 
concretizată prin Recomandarea privind competenţele-cheie pentru învăţarea pe tot 
parcursul vieţii din 2018 [103], prin care statelor membre li s-a recomandat să 
dezvolte „furnizarea de competenţe-cheie pentru toţi, ca parte a strategiilor lor 
de învăţare pe tot parcursul vieţii”. Acest document a stabilit Cadrul european de 
referinţă al competenţelor-cheie [13] şi a definit competenţele de care fiecare cetăţean 
are nevoie pentru dezvoltarea personală, pentru ocuparea unui loc de muncă, 
pentru incluziune socială şi cetăţenie activă.  
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Întrucât cerinţele faţă de competenţe sunt în continuă schimbare, 
dezvoltarea lor este din ce în ce mai relevantă în vederea asigurării capacităţii de 
adaptare la schimbări. Acest fapt a solicitat revizuirea Recomandării din 2006 şi 
adoptarea în anul 2018 a noilor Recomandări privind competenţele-cheie pentru 
învăţarea pe tot parcursul vieţii [103]. În documentul respectiv se menţionează 
faptul că societăţile şi economiile europene se confruntă cu importante inovaţii 
tehnologice şi digitale, precum şi cu schimbări ale pieţei muncii şi cele 
demografice. Multe dintre locurile de muncă de astăzi nu existau acum zece 
ani, iar diferite forme noi de relaţii de muncă urmează a  fi create. 

 În Cartea albă privind viitorul Europei. Reflecţii şi scenarii pentru UE-27 până în 
2025, lansată de Comisia Europeană în 2017, se subliniază că „este probabil ca 
majoritatea copiilor care încep şcoala primară astăzi, să ajungă să aibă noi tipuri 
de locuri de muncă, inexistente deocamdată” şi că, pentru abordarea corectă a 
acestei situaţii, „vor fi necesare investiţii masive în competenţe şi o regândire 
majoră a sistemelor de educaţie şi de învăţare pe tot parcursul vieţii” [20]. Documentul 
recomandă statelor membre să sprijine dreptul la educaţie, formare 
profesională şi învăţare pe tot parcursul vieţii, de calitate, favorabile incluziunii 
prin susţinerea şi consolidarea dezvoltării continue a competenţelor-cheie de la 
o vârstă fragedă pentru toţi cetăţenii, ca parte a strategiilor naţionale de învăţare 
pe tot parcursul vieţii. 

În Rezoluţia CE privind cadrul strategic pentru cooperarea europeană în 
domeniul educaţiei şi formării în perspectiva realizării şi dezvoltării în conti-
nuare a spaţiului european al educaţiei (2021-2030) se menţionează că „provo-
cările societale, tehnologice, digitale, economice şi de mediu afectează din ce în 
ce mai mult modul în care trăim şi lucrăm, inclusiv distribuirea locurilor de 
muncă şi cererea de aptitudini şi competenţe” [28]. 

Învăţarea pe tot parcursul vieţii include activităţile de învăţare realizate de o 
persoană pe parcursul vieţii, în scopul formării sau dezvoltării competenţelor 
din perspectivă personală, civică, socială şi profesională [25].  

 
Învăţarea pe tot parcursul vieţii se realizează în contexte de: învăţare 

formală, învăţare nonformală şi învăţare informală. Cele trei concepte formal, 
informal şi nonformal se completează reciproc în cadrul programelor de 
învăţare continuă.  
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Educaţia formală este definită ca educaţie instituţionalizată, intenţionată 
şi planificată prin instituţii publice şi private recunoscute şi, în totalitatea lor, 
constituie sistemul de educaţie formală al unei ţări. Aceasta se poate realiza în: 

 instituţii de învăţământ general, profesional tehnic şi superior;  
 instituţii sau organizaţii publice şi private care oferă servicii de educaţie şi 

programe de formare profesională, autorizate provizoriu sau acreditate;  
 întreprinderi sau organizaţii care oferă propriilor angajaţi programe de 

formare profesională, autorizate provizoriu sau acreditate.  
Educaţia nonformală (educaţia şi formarea nonformală) reprezintă orice 

activităţi de învăţare organizate şi susţinute în afara sistemului de educaţie 
formală şi poate cuprinde persoane de toate vârstele. Educaţia nonformală este 
educaţia instituţionalizată, intenţionată şi planificată de un furnizor de educaţie. 
Caracteristicile definitorii ale educaţiei nonformale sunt:  

 reprezintă o componentă adiţională, alternativă şi/sau complementară la 
educaţia formală în cadrul procesului de învăţare pe tot parcursul vieţii;  

 se adresează persoanelor de toate vârstele, poate fi de scurtă durată 
şi/sau cu intensitate redusă;  

 se desfăşoară atât în cadrul instituţiilor de învăţământ cât şi în afara 
acestora şi poate răspunde necesităţilor persoanelor de toate vârstele;  

 conduce, în mare parte, la calificări care nu sunt recunoscute de 
autorităţile naţionale în educaţie ca fiind formale sau echivalente 
acestora, sau se poate finaliza fără calificări;  

 acoperă programe educaţionale orientate spre alfabetizarea adulţilor, 
educaţia de bază pentru copiii aflaţi în afara sistemului de educaţie, 
dezvoltarea abilităţilor de viaţă, a competenţelor profesionale, a culturii 
generale etc.  

Educaţia informală reprezintă forme de învăţare care sunt intenţionate 
sau deliberate, dar nu sunt instituţionalizate. Pentru învăţarea informală sunt 
specifice următoarele caracteristici:  

 este mai puţin organizată, nu este structurată (pe obiective de învăţare, 
timp de studiu şi sprijin pentru învăţare) şi, de obicei, nu se finalizează 
cu certificare;  

 include activităţi de învăţare care au loc în familie, la locul de muncă, în 
comunitatea locală şi în viaţa de zi cu zi a fiecărei persoane;  
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 include autoînvăţarea, în cadrul căreia persoana nu-şi testează cunoştin-
ţele acumulate, nu este coordonată instituţional şi, de regulă, această 
învăţare nu este sistematică.  

Conceptul educaţie a adulţilor, ca un ansamblu integrat în proiectul global al 
educaţiei permanente, s-a impus sub impulsul UNESCO şi al Consiliului 
Europei, organisme interesate de oferirea de şanse egale de evoluţie fiecărui 
individ de-a lungul întregii sale vieţi şi în toate domeniile, cu scopul de a 
participa plenar la dezvoltarea societăţii [105]. Dave (1992) afirmă că scopul 
final al educaţiei adulţilor este menţinerea şi ameliorarea calităţii vieţii. Aceasta 
are multiple beneficii publice şi individuale, recunoscute de guvernele statelor 
în politici şi strategii naţionale de dezvoltare a învăţării la adulţi [31].  

Altfel spus, finalităţile educaţiei adulţilor sunt: 
 un grad înalt de încadrare pe piaţa muncii şi promovarea învăţării pe tot 

parcursul vieţii;  
 creşterea productivităţii muncii şi o mai bună instruire a personalului;  
 reducerea costurilor pentru ajutorul de şomaj şi alte plăţi sociale pentru 

plata în caz de pensionare anticipată;  
 recalificarea profesională ţinând cont de restructurarea economică, 

mobilitatea socială sau de modificările capacităţii de muncă;  
 crearea posibilităţilor de certificare a competenţelor profesionale, 

funcţionale, sociale dobândite în manieră formală, nonformală şi/sau 
informală;  

 însuşirea unor cunoştinţe avansate, metode şi procedee moderne pentru 
realizarea sarcinilor de serviciu [82]. 

Pentru formarea profesională continuă a adulţilor pot fi aplicate diferite 
tipuri de programe, care diferă în funcţie de complexitate, durată, pregătirea 
anterioară a cursanţilor, dar şi de tipul de document eliberat la finalizarea 
programului [48]. Programele de calificare suplimentară şi recalificare pot fi 
realizate doar de instituţiile abilitate în domeniul formării profesionale continue 
şi instituţiile de învăţământ superior şi profesional tehnic secundar, postsecun-
dar sau postsecundar nonterţiar de specialitate, în baza Cadrului Naţional al 
Calificărilor şi a standardelor de evaluare externă şi acreditare. 

 Educaţia adulţilor a devenit un element al sistemului educaţional, reflectat 
normativ în Codul educaţiei al RM, fapt care impune reflectarea sa în toate 
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documentele si instrumentele cu referire la educaţie [25]. Potrivit Codului 
Educaţiei al RM, formarea continuă a adulţilor include:  

1. educaţia generală, prin care se asigură dezvoltarea generală a adulţilor 
sub aspect cultural, socioeconomic, tehnologic, ecologic; 

2. formarea profesională continuă, prin care se înţelege orice proces de 
instruire în cadrul căruia un salariat, având o calificare sau o profesie, îşi 
completează competenţele profesionale prin aprofundarea cunoştin-
ţelor în domeniul specialităţii de bază sau prin deprinderea unor noi 
metode sau procedee aplicate în cadrul specialităţii respective.  

Conform Regulamentului cu privire la formarea continuă a adulţilor, 
aceasta cuprinde:  

 
Educaţia generală a adulţilor:  
 se referă la programele focusate pe sporirea nivelului de cultură 

generală şi a activităţii social-civice a populaţiei;  
 presupune cursuri pentru dezvoltarea competenţelor generale sau 

funcţionale.  
 
Formarea profesională continuă a adulţilor:  
 se referă la programele care urmăresc formarea şi/sau dezvoltarea 

competenţelor profesionale ale adulţilor care au o calificare iniţială 
prin specializare, recalificare, policalificare, calificare suplimentară;  

 se realizează la meseriile (profesiile), specialităţile, specializările incluse 
în Clasificatorul ocupaţiilor din RM şi în nomenclatoarele respective 
ale meseriilor, specialităţilor şi specializărilor din RM;  

 se realizează prin programe de formare profesională acreditate care 
cuprind totalitatea activităţilor de pregătire teoretică şi/sau practică în 
vederea realizării obiectivelor de formare de competenţe pentru un 
anumit domeniu;  

 programele sunt organizate în instituţiile educaţionale de formare 
profesională continuă şi în alte tipuri de instituţii/organizaţii de stat 
ori private ce sunt supuse autorizării/acreditării şi sunt abilitate pentru 
această activitate [82].  
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În prezent, în RM există anumite decalaje substanţiale dintre iniţiativele şi 
acţiunile de implementare a conceptului de învăţare pe tot parcursul vieţii la 
nivel naţional şi cel comunitar: 

 modelul de învăţare pe tot parcursul vieţii din RM este 
ineficient. În ultimii ani, creşte ponderea angajatorilor care se 
confruntă cu un acut deficit de competenţe. Această problemă este 
caracteristică pentru mai multe sectoare din economie, fie că ne 
referim la servicii, industrie, sectoare aflate în dinamică sau sectoare 
ale economiei consolidate. Deficitul de competenţe este resimţit şi de 
persoanele ocupate. Tot mai multe dintre acestea consideră că 
ocupaţia pe care o deţin este superioară pregătirii lor profesionale; 

 modelul de învăţare pe tot parcursul vieţii este inechitabil. 
Acesta perpetuează inegalităţile structurale de pe piaţa muncii: accesul 
redus pentru grupurile din zona rurală (tineri, femei tinere, persoane 
ocupate în agricultură); stimulează învăţarea pe parcursul vieţii în mare 
parte pentru cei ocupaţi în sectoare cu productivitate scăzută şi în 
sectorul public; nu încurajează procesul de îmbunătăţire sau schim-
bare a competenţelor pentru persoanele din grupul de vârstă 50+ ani;  

 noua paradigmă pentru a stimula învăţarea pe tot parcursul 
vieţii va fi mai eficientă şi mai echitabilă dacă va aborda dimen-
siunea Motivaţiei de a învăţa şi Accesului la învăţare. Un 
ecosistem eficient de dezvoltare a capacităţilor este cel care identifică 
aspectele specifice ale Motivaţiei şi ale Accesului pentru fiecare individ; 

 motivaţia de a învăţa în RM este relativ redusă. Un număr relativ 
mic din populaţia ocupată ar fi interesată să beneficieze de noi 
oportunităţi de învăţare şi de dezvoltare a competenţelor; 

 accesul la învăţare, în special la educaţia informală, este 
insuficient. Majoritatea populaţiei a urmat cel puţin o formă de 
învăţământ pe parcursul vieţii, care s-a soldat cu o specialitate 
profesională, (indiferent de forma acesteia); 

 în absenţa unui sistem coerent, agreat de toţi actorii 
responsabili, ÎPV este realizată fragmentar, sporadic şi adesea 
parţial, în funcţie de instanţele contextuale specifice. Acest fapt, 
în special cu referire la raportarea sintetică a surselor alocate pentru 
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formarea profesională a resurselor umane, a fost menţionat şi de 
angajatori, care solicită ajustarea indicatorilor statistici cu privire la 
formarea profesională continuă; 

 furnizorii de educaţie şi formare profesională oferă programe şi 
produc absolvenţi ce deţin competenţe care nu reflectă pe de-
plin necesităţile angajatorilor. Extinderea învăţării pe tot parcursul 
vieţii în RM impune depăşirea constrângerilor care provoacă disfunc-
ţionalităţile menţionate, şi anume: informaţii reduse şi asimetrice între 
instituţiile implicate; stimulente insuficiente pentru participarea la 
activităţi de educaţie şi formare capacitatea instituţională inadecvată; 

 concepţia unitară referitoare la educaţia pentru adulţi (profe-
sională şi nonprofesională, formală şi nonformală) nu are o largă 
răspândire la nivel de politici publice. Se impune elaborarea şi 
prezentarea urgentă a unei viziuni asupra dezvoltării sistemelor de 
educaţie şi a educaţiei adulţilor. Aceasta ar trebui să fie precedată de o 
muncă la scară largă cu reprezentanţi ai cercurilor politice, cu 
comunitatea de experţi, cu diferite grupuri de furnizori de servicii 
educaţionale, orientată spre diseminarea experienţei europene şi 
internaţionale în domeniul educaţiei adulţilor, spre familiarizarea cu 
diferite tradiţii, atitudini şi principii. 

Actualmente, a devenit imperativă adoptarea unei strategii naţionale de 
învăţare pe tot parcursul vieţii pentru a asigura o abordare coerentă şi 
coordonată în vederea atingerii ţintelor ambiţioase ale SND şi de integrare 
europeană, spre care aspiră RM. 

Elaborarea unei strategii de învăţare pe tot parcursul vieţii în RM este o 
condiţionalitate pentru a putea beneficia de fonduri europene structurale şi de 
investiţii. Creşterea participării la acest tip de program prin măsuri care rezolvă 
disfuncţionalităţile pieţei, aşa cum s-a menţionat anterior, necesită un efort 
coordonat şi susţinut din partea tuturor actorilor-cheie. Această strategie de 
învăţare pe tot parcursul vieţii poate propune trei piloni strategici, care vor include 
acţiuni de coordonare, finanţare şi reglementare, pentru a depăşi constrângerile cu 
care se confruntă ÎPV în RM. Obiectivele acestei strategii trebuie să fie:  

 creşterea participării la învăţarea pe tot parcursul vieţii; 
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 îmbunătăţirea relevanţei sistemelor de învăţământ şi formare profe-
sională pentru piaţa muncii.  

Direcţiile de acţiune cuprinse în cadrul acestor piloni se pot încadra în una sau 
mai multe categorii de instrumente pentru intervenţie guvernamentală: 
coordonare, finanţare şi reglementare. Strategia trebuie să prevadă măsuri menite 
să consolideze monitorizarea şi evaluarea ÎPV pe termen mediu şi lung. În cele 
din urmă, aceste măsuri vor permite şi monitorizarea rezultatelor finale care decurg 
din implementarea strategiei şi a impactului acestora asupra rezultatelor 
socioeconomice. Acest mecanism de monitorizare include, de asemenea, un sistem 
de management al informaţiilor, ca element central elaborat special pentru 
înregistrarea, stocarea şi analiza datelor privind învăţarea permanentă în RM.  

Competenţele forţei de muncă rămân o provocare majoră pentru 
promovarea ocupării forţei de muncă şi a productivităţii în RM. Există decalaje 
între competenţe la nivelul mai multor sectoare. Disponibilitatea de compe-
tenţe pe piaţa muncii a fost afectată negativ de emigrarea pe scară largă a forţei 
de muncă calificate în ultimul deceniu, un fenomen care s-a reflectat, de 
asemenea, în îmbătrânirea forţei de muncă.  

 În RM lipsesc informaţiile cu privire la competenţele necesare pe piaţa muncii 
şi mecanismele prin care aceste informaţii să fie puse la dispoziţia populaţiei. 
Acestea sunt elemente importante de fundamentare a politicilor de învăţare pe tot 
parcursul vieţii şi a unui dialog eficient între părţile interesate relevante [15]. 

Succesul pe piaţa muncii este determinat de diferite dimensiuni ale setului 
de competenţe al unei persoane, combinând competenţe cognitive, socioemo-
ţionale şi competenţe specifice activităţii/postului. Aceste competenţe sunt 
dobândite de-a lungul vieţii, existând argumente care sprijină ideea că procesul 
de acumulare a competenţelor cognitive şi socioemoţionale se realizează 
îndeosebi în prima parte a vieţii unei persoane. Competenţele cognitive şi 
socioemoţionale solide asigură o bază pentru acumularea ulterioară a 
competenţelor specifice prin învăţământul profesional şi tehnic, învăţământul 
superior şi învăţarea pe tot parcursul vieţii.  

Obiectivele strategice sunt creşterea participării la ÎPV şi creşterea 
relevanţei sistemelor de educaţie şi formare profesională pentru piaţa muncii. 

Problemele legate de calitatea şi neconcordanţa dintre competenţe şi nevoile 
pieţei muncii afectează o parte semnificativă a educaţiei profesionale şi terţiare. 
Creşterea relevanţei în domeniul învăţării pe tot parcursul vieţii presupune: 
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 bună înţelegere a nevoilor pieţei muncii;  
 capacitatea de a concepe şi actualiza programe, astfel încât să 

răspundă nevoilor angajatorilor şi ale societăţii;  
 mecanisme de feedback care să permită îmbunătăţirea şi inovarea 

permanentă;  
 iniţiative puternice de responsabilizare, incluzând stimulente pentru 

asigurarea unei calităţi ridicate [25]. 
Totodată, este necesară implementarea conceptului ÎPV la nivel 

instituţional, prin aprobarea strategiilor instituţionale vizând ÎPV, în special la 
nivel universitar care să prevadă:  

 reglementarea învăţării în rândul adulţilor, organizarea bazei de date 
privind indicatorii statistici relevanţi ÎPV, similar sistemului european, 
ajustarea indicatorilor; 

 crearea unei platforme, la nivel naţional, care ar integra toate formele, 
programele ÎPV şi toţi prestatorii de servicii în acest domeniu;  

 elaborarea şi implementarea politicilor de valorizare a învăţării şi 
popularizarea învăţării pe tot parcursul vieţii; 

 stimularea interesului populaţiei faţă de învăţare, dezvoltarea moti-
vaţiei de participare la învăţare a persoanelor, indiferent de vârstă, gen, 
nivelul de studii anterioare etc.; 

 implicarea activă a mass-media în acest proces; 
 crearea centrelor de documentare şi consiliere referitoare la învăţarea 

pe tot parcursul vieţii;  
 realizarea unor studii privind nevoile de învăţare ale populaţiei din 

RM, particularităţile şi specificul de vârstă al învăţării pe tot parcursul 
vieţii etc. [82].  

Un rol deosebit în promovarea ÎPV şi valorizarea oportunităţilor pe care le 
oferă revine mediului universitar, care dispune de competenţe, resurse 
necesare, experienţă în realizarea programelor de formare profesională iniţială 
şi continuă.  

Cetăţenii bine instruiţi reprezintă premisa de bază a unei dezvoltări 
durabile, o componentă importantă în dezvoltarea economică şi democratică a 
societăţii [37]. În acest context, concepţia despre învăţarea pe parcursul vieţii se 
dovedeşte a fi o piatră de temelie, iar educaţia adulţilor trebuie să devină parte 
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integrantă a politicii de învăţare pe tot parcursul vieţii. Cadrul legislativ în 
domeniul instruirii adulţilor trebuie: să fie stabil; să definească rolul diferiţilor 
prestatori de servicii educaţionale, obligaţiile financiare; să fixeze în mod clar 
drepturile cetăţenilor la învăţare pe parcursul vieţii, normarea standardelor şi 
monitorizarea lor. 

Educaţia adulţilor, la fel ca şi învăţământul primar, cel secundar şi cel 
profesional, reprezintă un bun social. Deşi numărul şi tipurile de prestatori de servicii 
educaţionale şi ofertele acestora conţin mai multe diferenţe comparativ cu alte 
sectoare ale sistemului de învăţământ, instituţiile guvernamentale trebuie să-şi asume 
responsabilitatea de finanţare a necesităţilor educaţionale de bază ale cetăţenilor. 
Cooperarea dintre diverse ministere, cum ar fi cel al Educaţiei, al Muncii şi Protecţiei 
Sociale şi cel al Economiei, trebuie să capete un caracter calitativ nou. Trebuie create 
relaţii durabile cu partenerii sociali şi cu societatea civilă. 

Este necesar să se acorde o atenţie deosebită necesităţilor grupurilor 
marginalizate ale populaţiei. Acestea cuprind păturile defavorizate, 
minorităţile etnice, vârstnicii, refugiaţii, deţinuţii. Accesul echitabil la educaţie 
trebuie să fi e o valoare recunoscută pretutindeni, fapt care ar asigura 
bunăstarea economică. 

Educaţia adulţilor nu trebuie să se limiteze la formarea abilităţilor de 
încadrare în câmpul muncii. Fiecare cetăţean ar trebui să-şi poată satisface 
nevoile de dezvoltare economică, socială şi personală. De asemenea, este 
necesar să fie pus în aplicare un mecanism de recunoaştere a rezultatelor 
obţinute în cadrul învăţării nonformale şi informale, asemănător cu cel de 
validare a rezultatelor din sistemul de educaţie formală. În afară de aceasta, se 
impune modernizarea programelor educaţionale şi de formare şi ralierea lor la 
tendinţele pieţei muncii prin:  

 formarea unui spectru larg de abilităţi şi competenţe de bază şi a unui 
nivel avansat de pregătire; 

 instruirea în bază de module şi aplicarea metodelor de recunoaştere şi 
validare a cunoştinţelor dobândite anterior; 

Un aspect important ţine de receptivitatea la nevoile întreprinderilor şi ale 
persoanelor fizice în ceea ce priveşte dezvoltarea şi dobândirea competenţelor 
profesionale. Aceasta se poate realiza prin: promovarea cursurilor de instruire 
intraorganizaţională, ateliere de lucru, formare ca parte a activităţii de grup, 
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analiza nevoilor de formare, cursuri de scurtă durată, consilierea şi asistenţa 
beneficiarilor de serviciile educaţionale; 

De asemenea, se impune dezvoltarea unor programe integrate şi servicii 
asociate grupurilor sociale dezavantajate. De exemplu, oferind servicii de 
instruire şomerilor, ar trebui gândit şi modul de sporire a numărului de parti-
cipanţi la acest program, care ar obţine maximum de beneficii din formarea pro-
fesională, precum şi modul de angajare a lor în câmpul muncii. Aceasta înseamnă 
că va fi nevoie de fonduri suficiente alocate ANOFM pentru elaborarea 
indicatorilor unei „pieţe a forţei de muncă active” şi a serviciilor conexe.  

 În vederea implementării eficiente a sistemului de formare continuă a 
adulţilor se impun mai multe măsuri: 

1) Stimularea şi susţinerea dialogului social despre:  
 recunoaşterea dreptului la educaţie formală şi nonformală la orice 

vârstă; 
 luarea în considerare a intereselor diferitelor grupuri interesate; 
 accesul la instruirea organizată, cu introducerea activă în învăţământ a 

publicaţiilor pedagogice specializate şi a mass-mediei;  
 dezvoltarea şi continuarea proiectelor naţionale de anvergură, cu 

implicarea publicului larg; 
2) dezvoltarea şi implementarea noilor abordări în stabilirea priorităţilor 

politicilor educaţionale, inclusiv stabilirea unor forme instituţionale de 
participare a reprezentanţilor diferitor ministere, instituţii de învăţă-
mânt, grupuri-ţintă, a angajatorilor, organizaţiilor comunitare etc. în 
acest proces; 

3) elaborarea concepţiilor naţionale de dezvoltare a sistemelor de educaţie 
a adulţilor, cu participarea comunităţii ştiinţifice şi a organismelor 
consultative şi a strategiilor de realizare a acestora; 
 identificarea şi excluderea din legislaţia naţională a obstacolelor 

existente în calea dezvoltării educaţiei pentru adulţi, în vederea:  
asigurării echilibrului între educaţia formală şi nonformală a adulţilor; 

 stabilirea mecanismelor de suport financiar pentru stimularea 
dezvoltării profesionale şi generale în sectorul public şi cel privat etc.  

4) garantarea finanţării bugetare şi stimularea atragerii de fonduri şi a altor 
resurse pentru dezvoltarea sferei educaţiei adulţilor, precum şi stabilirea 
unei linii bugetare speciale pentru accesul la instruire a cetăţenilor nevoiaşi. 
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Un alt aspect ţine de îmbunătăţirea competenţelor. Creşterea nivelului 
competenţelor, promovarea competenţelor transversale şi găsirea unor 
modalităţi de a anticipa mai bine necesităţile de pe piaţa forţei de muncă, 
inclusiv pe baza dialogului cu sectoarele economice, sunt esenţiale pentru a 
multiplica şansele de reuşită în viaţă, pentru a sprijini o creştere echitabilă, 
durabilă şi favorabilă incluziunii şi pentru a garanta coeziunea socială în RM. 

În scopul de a contribui la soluţionarea problemelor legate de competenţe 
în RM, este necesar a se întreprinde acţiuni care să abordeze aceste probleme, 
fapt care va spori vizibilitatea competenţelor şi va ameliora recunoaşterea lor la 
nivel local, naţional şi la nivelul UE, atât în şcoli şi universităţi, cât şi pe piaţa 
forţei de muncă. Aceste acţiuni trebuie să fie concordante cu diverse 
recomandări şi reforme care se fac în UE [15].  

Dintre unele acţiuni care trebuie realizate în RM putem evidenţia:  
 garanţia de competenţe, al cărei scop este să ajute adulţii cu un nivel 

scăzut de competenţe pentru a dobândi un minim de competenţe de 
alfabetizare, numerice şi digitale şi să progreseze în vederea absolvirii ciclului 
de învăţământ liceal; 

 revizuirea Cadrului calificărilor, în scopul unei mai bune înţelegeri 
a calificărilor şi al unei mai bune utilizări a tuturor competenţelor 
disponibile pe piaţa forţei de muncă; 

 competenţe şi locuri de muncă în sectorul digital, care reuneşte 
părţile interesate din sectoarele educaţiei şi al ocupării forţei de muncă 
pentru a asigura dotarea persoanelor şi a populaţiei active cu 
competenţele digitale adecvate. 

 cooperare sectorială în materie de competenţe, destinată să 
îmbunătăţească gestionarea inteligentă a competenţelor şi să abordeze 
deficitul de competenţe din anumite sectoare economice. 

 promovarea învăţământului profesional şi tehnic ca primă 
alegere, prin multiplicarea oportunităţilor cursanţilor de a dobândi 
experienţă învăţând la locul de muncă şi prin promovarea unei mai 
mari vizibilităţi a rezultatelor bune ale învăţământului profesional şi 
tehnic pe piaţa forţei de muncă; 

 o revizuire a competenţelor-cheie, cu scopul de a ajuta mai multe 
persoane să dobândească competenţele de bază necesare pentru a 
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lucra şi a trăi în secolul XXI, punând accentul îndeosebi pe 
promovarea competenţelor şi a mentalităţilor orientate spre 
antreprenoriat şi inovare; 

 o iniţiativă privind monitorizarea absolvenţilor de învăţământ 
terţiar, în vederea îmbunătăţirii informaţiilor privind evoluţia 
absolvenţilor pe piaţa forţei de muncă; 

 o propunere de aprofundare a analizei şi a schimbului de bune practici 
privind modalităţile eficace de oprire a exodului creierelor. 

Învăţământul superior are un rol important în promovarea formării continue a 
adulţilor. Contribuţia învăţământului superior la ocuparea forţei de muncă şi la 
creşterea economică, precum şi atractivitatea sa la nivel internaţional, pot fi sporite 
prin stabilirea unor legături strânse şi eficiente între educaţie, cercetare şi 
inovare, cele trei laturi ale „triunghiului cunoaşterii”. 

Triunghiul cunoaşterii (Figura 7.1.) constituie o prioritate în procesul 
formării societăţii pe principiile ÎPV – inovaţionale pe baza dezvoltării şi 
integrării celor trei elemente (educaţie, cercetare, inovare), precum şi a 
investiţiilor capitale în: resursele umane, dezvoltarea capacităţilor profesionale 
şi susţinerea cercetărilor ştiinţifice, asigurarea modernizării sistemelor educa-
ţionale etc., astfel încât acestea să devină mai relevante pentru nevoile unei 
economii globale bazate pe cunoaştere [90]. 

Figura 7.1. Modelul teoretic al triunghiului cunoaşterii 

 
Sursa: Adaptată după [90].  
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Pentru a crea capital uman care să răspundă nevoilor pieţei muncii într-
o economie digitală, este necesar:  

1. actualizarea programelor de educaţie şi formare profesională depăşite, 
pentru acoperirea necesarului de competenţe digitale într-o economie 
modernă.  

2. transformarea sistemului de învăţământ, la toate nivelurile, bazată pe 
principii precum: învăţarea continuă; flexibilitatea traiectoriilor educa-
ţionale; modularitatea cursurilor educaţionale. În acelaşi timp, atenţia ar 
trebui să se concentreze asupra dezvoltării abilităţilor personale şi 
sociale, de rezolvare a problemelor interdisciplinare, concentrate pe 
aspecte practice. Totodată, este necesară concentrarea pe utilizarea 
metodelor moderne de instruire, a formatelor şi instrumentelor 
didactice noi, inclusiv a instrumentelor educaţionale digitale şi a 
formatelor de educaţie la distanţă; 

3. îmbunătăţirea platformelor de interacţiune dintre studenţi şi potenţiali 
angajatori, în vederea asigurării dezvoltării profesionale în RM, precum 
şi crearea condiţiilor favorabile pentru dezvoltarea tehnologică a 
companiilor şi a start-up-urilor, şi sporirea calităţii vieţii în ansamblu; 

4. dezvoltarea a noi centre de excelenţă în cele mai solicitate domenii 
tehnologice; există un dezechilibru al competenţelor pe piaţa muncii, 
ceea ce duce la o situaţie în care va exista atât şomaj, cât şi o lipsă de 
personal calificat; 

5. extinderea interacţiunii între organizaţiile educaţionale şi cele de cercetare 
cu comunitatea de afaceri şi cu agenţiile guvernamentale, pentru a asigura 
relevanţa şi semnificaţia programelor educaţionale şi pentru a reduce 
timpul de adaptare a sistemului educaţional la cerinţele pieţei. În plus, în 
afară de modernizarea sistemului de formare a resurselor umane, este 
necesar să se asigure posibilitatea autorealizării resurselor umane în RM [1]. 

La rândul lor, întreprinderile joacă un rol-cheie în formarea pe tot 
parcursul vieţii a persoanelor angajate. Înţelegerea modului în care companiile 
iau deciziile privind învăţarea şi modul în care este distribuit accesul la formare 
ajută la înţelegerea modului în care poate fi valorificat rolul întreprinderilor în 
extinderea accesului la formarea continuă şi în reducerea excluziunii.  
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Deşi este evident că formarea şi învăţarea pe tot parcursul vieţii sunt 
importante şi pot reprezenta un câştig pentru companii, indivizi şi societate în 
general, putem constata că, în prezent, în RM există încă mari rezerve în ceea 
ce priveşte oportunităţile de formare continuă şi utilizarea eficientă a 
iniţiativelor de educaţie a adulţilor. 

În ciuda creşterii ratei generale de participare şi a cheltuielilor din partea 
întreprinderilor, segmentarea în diferite grupuri de angajaţi este încă 
remarcabilă, iar cei expuşi la un risc mai mare de excludere (din piaţa forţei de 
muncă; din societate) sunt, în mod paradoxal, chiar cei care participă cel mai 
puţin în procese de formare continuă.  

Pentru a contracara o astfel de segmentare, ar fi oportun ca organizaţiile să 
susţină formarea profesională prin responsabilitatea socială corporativă. Cu 
toate acestea, astfel de acţiuni nu pot fi obligatorii atât timp cât organizaţiile nu 
sunt susţinute de structuri specializate în acest scop.  

Orice investiţie în formarea profesională este conceptualizată ca rezultat al 
unei interacţiuni a diferiţilor actori competenţi în luarea deciziilor privind 
formarea: organizaţia, funcţiunea de resurse umane, managementul superior, 
reprezentanţi ai sindicatelor, angajaţi, furnizorii de programe de formare etc.  

Următoarele constatări-cheie ajută la înţelegerea structurii deciziilor de 
formare în organizaţii şi a interacţiunilor pe pieţele mature de formare profe-
sională continuă: 

 managementul organizaţiilor şi deciziile privind participarea la formare 
sunt difuze şi nu se limitează doar la funcţiile de resurse umane;  

 funcţiunea de resurse umane este esenţială pentru acceptarea din partea 
organizaţiilor a investiţiilor în formare şi a abordărilor inovatoare; 

 implicarea managementului în deciziile de resurse umane şi de formare 
sprijină în mare măsură angajaţii şi dezvoltarea acestora; 

 mai mulţi actori joacă un rol important în organizarea furnizării de 
programe de formare profesională continuă, iar contribuţia 
reprezentanţilor sindicatelor în acest domeniu, în special, nu este luată 
în considerare. În unele ţări, sindicatele au o influenţă asupra agendei de 
formare şi calificare şi un rol în negocierea măsurilor de angajare şi 
formare, iar în mai multe ţări este nevoie de acordul reprezentanţilor 
sindicatelor/consiliilor de lucru pentru a începe un plan de formare 
pentru angajaţi; 
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 pe pieţele de formare profesională cu concurenţă scăzută, calitatea 
ofertei educaţionale poate fi îmbunătăţită [55]. 

Piaţa de formare profesională continuă şi procesele decizionale în materie 
de formare a angajaţilor organizaţiei devin extrem de complexe. În vederea 
îmbunătăţirii formării profesionale la nivel organizaţional, se impun:  

 politici de dublă verificare pentru compatibilitatea stimulentelor 
formării continue la nivel de companie; 

 susţinerea schemelor de implicare a managementului în procesul 
formării şi educaţiei adulţilor; 

 îmbunătăţirea expertizei şi a abilităţilor de negociere în ceea ce priveşte 
formarea profesională continuă;  

 determinarea cererii pe piaţa de formare profesională continuă prin 
cooperarea între organizaţii. Aceasta poate facilita elaborarea 
programelor de formare profesională; 

 oferta pe piaţa de formare profesională continuă: cooperarea între 
furnizori de servicii de formare profesională continuă poate stimula 
concurenţa şi calitatea pe piaţa de formare continuă [21]. 

Prin urmare, învăţarea pe parcursul întregii vieţi este un domeniu destul de complex, care 
implică mai mulţi actori, pornind de la instituţiile guvernamentale până la adulţi şi companii, 
fiecare având un anumit grad de responsabilitate. Învăţarea pe parcursul întregii vieţi este un 
domeniu de viitor, care trebuie analizat şi dezvoltat cu atenţie pe piaţa educaţională din RM, 
astfel încât să contribuie la asigurarea unui echilibru în ceea ce priveşte cererea şi oferta de 
competenţe profesionale. De asemenea, conţinutul programelor de formare profesională continuă 
trebuie actualizate permanent, pentru a răspunde cerinţelor actuale şi viitoare ale pieţei muncii, 
dar şi viitoarelor meserii şi profesii care vor apărea în circuitul profesional.  

7.3. Sporirea ocupării forţei de muncă prin implementarea 
„noilor forme de angajare” 

Schimbarea conţinutului muncii la nivel societal şi a valorilor sociale ale 
forţei de muncă a condus la dezvoltarea de noi alternative de angajare, diferite 
de cele tradiţionale. De asemenea, procesul de digitalizare a muncii a deter-
minat mai mulţi angajatori să identifice noi forme de încadrare în muncă, prin 
diversificarea metodelor de organizare a muncii, pentru a satisface nevoile 



402 

forţei de muncă. În acest context, Holtgrewe (2014) susţine că progresul în 
domeniul TIC, în combinaţie cu schimbările în organizarea muncii în ceea ce 
priveşte locul şi timpul de muncă, determină ca formele de angajare bazate pe 
tehnologiile digitale să fie din ce în ce mai răspândite [53]. Progresul în cauză 
este susţinut şi de evoluţiile economice şi societale, în care atât angajatorii cât şi 
angajaţii au nevoie de relaţii de muncă mai flexibile [47]. Mai mult decât atât, 
criza pandemică Covid-19 a dat un nou impuls angajatorilor în ceea ce priveşte 
dezvoltarea noilor forme de angajare, având ca obiectiv protejarea sănătăţii 
forţei de muncă. Or, noile forme de angajare pot avea un impact direct asupra 
relaţiilor de muncă şi a dialogului social, precum şi asupra sistemelor de 
asigurări sociale, în funcţie de nivelul de implementare a acestora. 

Sintagma „noile forme de angajare” nu este sinonimă cu contractele de muncă 
atipice cunoscute de toate sistemele legislative europene, cum ar fi: angajarea 
temporară, angajarea cu fracţiune de normă sau contracte de muncă la distanţă. 
Acestea presupun un profil de angajare mult mai diferit faţă de contractele 
standard, având o precaritate mult mai mare asupra condiţiilor de muncă şi a 
termenilor de angajare [70]. Diversitatea noilor forme de angajare, care permit 
integrarea mai rapidă a forţei de muncă pe piaţa muncii, exprimă, pe de o parte, 
nevoile specifice ale angajatorilor privind adaptarea la mediul de afaceri actual, iar 
pe de altă parte, opiniile generale promovate de actuala politică europeană care văd 
în noile aranjamente de muncă instrumente importante în lupta împotriva 
şomajului şi, implicit, în stimularea ocupării forţei de muncă [34].  

Potrivit Eurofound (2012), „noile forme de angajare” se caracterizează 
prin următoarele elemente: 

 relaţiile de muncă dintre angajatori şi angajaţi sunt diferite decât cele 
individuale. În acest caz, pot exista relaţii de muncă ce implică mai mulţi 
angajatori pentru un singur angajat, un angajator pentru mai mulţi 
angajaţi la un anumit loc de muncă sau mai mulţi angajatori şi mai mulţi 
angajaţi în acelaşi timp; 

 munca este realizată intermitent sau pentru perioade foarte scurte de 
timp; 

 un loc de muncă, altul decât sediul angajatorului, în care angajatul este 
mobil şi lucrează din mai multe locaţii, inclusiv propriul birou, fără a se 
lua în considerare munca la distanţă tradiţională; 
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 susţinere semnificativă sau predominantă din partea TIC, inclusiv 
telefoane mobile, computere personale, tablete sau alt echipament 
similar, în cazul în care această tehnologie schimbă natura relaţiilor de 
muncă sau tiparele de lucru [39]. 

Indiferent de natura relaţiilor de muncă, Eurofound a identificat 9 forme 
noi de angajare: partajarea angajaţilor, partajarea postului de muncă, munca 
bazată pe voucher, managementul interimar, munca ocazională, munca mobilă 
bazată pe TIC, munca de portofoliu (portfolio work) şi crowd employment,. 

Partajarea angajaţilor este una dintre formele noi de angajare şi are ca 
obiectiv sporirea nivelului de ocupare a forţei de muncă. În activitatea compa-
niilor se practică două tipuri de partajare a angajaţilor: strategică şi ad-hoc. 
Partajarea strategică a angajaţilor constă în faptul că mai multe companii creează 
o structură comună pentru angajarea lucrătorilor şi coordonarea partajării sar-
cinilor aferente postului [62]. Structura comună include responsabilitatea juridică 
a companiilor pentru recompense financiare, beneficii şi dezvoltarea profesională 
a angajaţilor. Totodată, De la Mora Velasco şi colab. (2021) susţin că, în 
acordurile strategice de partajare a angajaţilor, lucrătorii pot alterna sarcini indi-
viduale de muncă cu doi sau mai mulţi angajatori participanţi, pe baza acordurilor 
şi a programelor stabilite anterior [33]. Partajarea strategică a angajaţilor a fost 
stabilită iniţial din necesitatea economică şi socială de a crea o relaţie durabilă 
între companii şi angajaţi, chiar dacă un angajator individual nu putea oferi o 
muncă durabilă.   

Filosofia partajării angajaţilor este orientată mai mult spre organizaţiile mici 
şi mijlocii, deoarece acestea nu pot asigura o angajare cu normă întreagă la un 
anumit post de muncă. În aceste condiţii, mai multe IMM, situate în acelaşi 
areal geografic, înfiinţează în comun o entitate juridică cu scopul de a angaja 
forţă de muncă pentru companiile membre, acoperind astfel necesităţile 
calitative de resurse umane [5]. În opinia lui Wölfing et al (2007), există 
următoarele tipuri de nevoi de resurse umane pe care le-ar putea îndeplini un 
grup de angajatori: 

 lucrări sezoniere, precum agricultura, construcţiile, turismul sau procesarea 
alimentelor. În cazul combinării nevoilor de resurse umane 
contraciclice cu cele care au un caracter mai mult continuu pot fi 
create locuri de muncă permanente;  
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 munca parţială combinată, în care cererea de resurse umane a 
companiilor pentru anumite sarcini fluctuează zilnic sau săptămânal; 

 partajarea specializărilor pentru care există cerere, dar nu suficientă 
pentru a justifica angajarea cu normă întreagă, în special în IMM;  

 locuri de muncă ocazionale greu de anticipat, în special în industrie. În 
cazul dat, partajarea angajaţilor nu este eficientă dacă se bazează doar 
pe locuri de muncă ocazionale, deoarece continuitatea este dificil de 
realizat din cauza fluctuaţiei sporite a personalului [70]. 

Spre deosebire de partajarea strategică, partajarea ad-hoc a angajaţilor 
presupune împărţirea temporară a angajaţilor pentru a echilibra nevoile de 
resurse umane între două companii (de exemplu, una cu un volum de muncă 
scăzut şi cealaltă cu un deficit de personal). Contractul de muncă dintre 
angajatorul iniţial şi angajat se menţine pe durata desfăşurării activităţii pentru 
angajatorul primitor [70]. 

Partajarea strategică a angajaţilor oferă companiilor acces la resurse umane 
pe care altfel nu le-ar avea sau nu le-ar putea avea, sau cel puţin nu la un cost 
accesibil [3]. Acest lucru este deosebit de benefic pentru IMM-uri, deoarece 
contribuie la reducerea costurilor administrative şi a celor cu forţa de muncă. 
De asemenea, companiile participante beneficiază de experienţa lucrătorului 
comun, ca urmare a activităţii desfăşurate la mai multe companii, ceea ce ar 
putea duce la beneficii în materie de eficienţă şi productivitate. Dintr-o altă 
perspectivă, partajarea angajaţilor încurajează cooperarea regională în alte 
domenii de afaceri, fapt ce conduce la dezvoltarea economice locale. 

În Belgia, partajarea strategică a angajaţilor este considerată mai puţin un 
instrument inovator pentru asigurarea echilibrului între cererea şi oferta de 
muncă şi mai mult un instrument de promovare a incluziunii pe piaţa muncii a 
grupurilor vulnerabile.  

În ceea ce priveşte partajarea ad-hoc a angajaţilor, această formă de 
angajare are mai multe avantaje. În primul rând, contribuie la siguranţa locului 
de muncă pentru angajat şi la păstrarea competenţelor profesionale şi a 
experienţei pentru angajator, inclusiv în perioade de criză economică. În al 
doilea rând, ajută la evitarea sau reducerea nivelului şomajului la nivel regional. 
În al treilea rând, poate servi ca instrument de restructurare pentru compania 
iniţială. În al patrulea rând, poate spori nivelul de calificare al forţei de muncă 
atunci când plasarea într-o altă companie stimulează învăţarea.  
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Partajarea postului. Este considerată o metodă inovatoare de ocupare a 
forţei de muncă, deoarece permite persoanelor să asigure un echilibru între 
viaţa privată şi cea profesională. Această metodă permite ca două sau trei 
persoane să împartă între ei o săptămână de muncă de 40 de ore (cu normă 
întreagă). Astfel, o persoană poate să activeze 4 ore în prima jumătate a zilei, iar 
cea de-a doua persoană să continue activitatea la acelaşi loc de muncă în a doua 
parte a zilei, muncind 4 ore la fel ca şi prima persoană sau fiecare persoană 
lucrează într-o anumită zi cu normă întreagă [84]. Dacă la început partajarea 
postului era aplicată în sistemul educaţional şi în cel medical, în prezent această 
modalitate de angajare este oferită atât de angajatorii din sectorul public cât şi 
cei din sectorul privat [38]. Această formă de angajare are efecte pozitive 
asupra pieţei muncii deoarece poate spori nivelul de ocupare a forţei de muncă 
printre anumite categorii de persoane, considerate dezavantajate: persoanele în 
vârstă, persoanele cu dizabilităţi, persoanele cu responsabilităţi de îngrijire, 
mamele care se întorc din concediul de maternitate, persoanele bolnave  inapte 
de a munci cu normă întreagă etc. 

Wheatley (2013) consideră că partajarea posturilor ar putea contribui la 
abordarea provocărilor actuale de pe piaţa muncii, legate de şomajul tinerilor şi 
de îmbătrânirea populaţiei active [96]. Autorul susţine că partajarea locurilor de 
muncă, ca schemă de mentorat, poate fi folosită ca „ieşire lentă” de pe piaţa 
muncii pentru angajaţii în vârstă şi ca formă de ucenicie pentru cei tineri. În 
acest context, este adus ca exemplu modelul sloven planificat de subvenţionare 
a şomerilor privind partajarea posturilor de muncă cu angajaţii actuali de vârstă 
pre şi pensionară. Aceasta le permite angajaţilor în vârstă să se retragă treptat 
de pe piaţa muncii, transferând în acelaşi timp cunoştinţele şi experienţa 
acumulate succesorilor lor mai tineri [70]. 

Abordând partajarea posturilor din perspectiva managementului resurselor 
umane, Daniels (2013) este de părerea că performanţa unei companii poate 
beneficia de partajarea posturilor care poate asigura îndeplinirea permanentă şi 
calitativă a sarcinilor de muncă [30]. Acest lucru se datorează, pe de o parte, 
gradului mai mare de satisfacţie profesională a acestor angajaţi, care apreciază 
flexibilitatea muncii lor, iar pe de altă parte, creşterii capacităţii inovatoare şi 
creative aduse de două sau mai multe persoane la acelaşi loc de muncă. 
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Managementul interimar reprezintă o altă formă de angajare şi vizează 
doar anumite categorii de personal: manageri şi experţi cu specializare înaltă. În 
acest caz, compania „închiriază” angajaţii altor companii pentru o anumită 
perioadă de timp, având ca obiectiv soluţionarea unei probleme manageriale 
sau tehnice [70]. Potrivit Chartered Institute of Personnel and Development 
(CIPD), managementul interimar se referă la „numirea temporară a unui 
director executiv sau a unui manager independent senior de o organizaţie, 
pentru o perioadă definită, 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 resursă flexibilă folosită pentru o 
perioadă limitată de timp. Spre deosebire de definiţia anterioară, managementul 
interimar este considerat o opţiune flexibilă, fără niciun angajament pe termen 
lung, pe care compania o foloseşte ca răspuns la necesitatea unei expertize, 
disponibilă atunci când este necesar, pentru o perioadă determinată. 

Obiectivul aplicării acestei forme de angajare constă în reducerea costurilor 
fixe aferente angajării, prin limitarea administrării personalului şi a beneficiilor 
marginale, maximizând în acelaşi timp controlul asupra folosirii forţei de muncă 
[51]. De asemenea, prezenţa unui manager interimar în cadrul unei companii ar 
putea conduce la îmbunătăţirea cunoştinţelor şi abilităţilor profesionale ale 
angajaţilor companiei, precum şi la schimbarea unor practici de muncă, tradiţionale 
pentru companie, cu altele mai inovatoare care să asigure o eficienţă economică 
mai mare. În acest context, Bruns şi Kabst (2005) susţin că managementul 
interimar poate fi un răspuns la lipsa anterioară de investire în resurse umane 
(activităţi de formare şi planificare a resurselor umane) de către companii [11]. La 
fel, autorii sugerează că managementul interimar poate contribui pozitiv la 
competitivitatea, sustenabilitatea sau chiar creşterea unei companii, care, la rândul 
său, ar trebui să aibă efecte pozitive asupra pieţei muncii. 

 
Munca ocazională. Această formă de angajare a fost dezvoltată diferit, de 

la ţară la ţară, având ca obiectiv sporirea ocupării forţei de muncă. Un impuls al 
extinderii muncii ocazionale l-au constituit şi schimbările în conţinutul muncii, 
inclusiv impactul angajării ocazionale.  

Munca ocazională a constituit subiect de cercetare pentru mai mulţi 
cercetători în domeniu. Wooden şi Hawke (1998) au analizat factorii care 
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conduc la angajarea ocazională, constatând că dimensiunea organizaţiei şi acti-
vitatea sindicală sunt determinanţi în ceea ce priveşte folosirea angajaţilor oca-
zionali [97]. În afară de aceasta, Campbell (1996) consideră că factorii 
instituţionali au avut un rol important în creşterea ponderii muncii ocazionale 
[17].  

Deşi formele flexibile de angajare, inclusiv munca ocazională, pot avea un 
rol util pentru a ajuta companiile să se adapteze la şocurile externe şi să facă 
faţă incertitudinii, acestea sunt de obicei echivalate cu locuri de muncă de 
proastă calitate [71]; [74]. 

Munca ocazională reprezintă unica formă de angajare netradiţională 
reglementată în Republica Moldova. Legislaţia ţării defineşte activitatea cu 
caracter ocazional drept acea activitate care nu necesită cunoştinţe sau calităţi 
speciale, fiind desfăşurată în mod sporadic, cauzal. Persoanele care desfăşoară 
astfel de activităţi sunt numite ziliere, fiind angajate doar în agricultură [56]. 

Cu toate că munca ocazională este privită ca o muncă necalificată în RM şi 
este caracteristică doar sectorului agrar, aceasta poate fi extinsă şi în alte 
domenii de activitate, pentru alte posturi şi roluri. Astfel, munca ocazională 
poate fi folosită şi în organizaţiile care se află într-un proces de schimbare. 
Aşadar, în cazul în care sunt planificate schimbări în organizarea muncii, 
managerii limitează recrutarea permanentă pentru a reduce ocuparea generală a 
forţei de muncă şi a maximiza opţiunile pentru schimbarea rolurilor şi a 
sarcinilor postului pe măsură ce restructurarea continuă. Din perspectivă 
managerială, angajaţii ocazionali sunt cei mai potriviţi pentru acest rol, având în 
vedere dorinţa lor de a munci, precum şi probabilitatea de a fi transferaţi la un 
loc de muncă permanent şi lipsa lor de familiarizare cu practicile existente în 
organizaţie [96]. În categoria lucrătorilor ocazionali mai pot fi incluşi specialişti 
pe probleme tehnice şi organizatorice, care deţin competenţe de specialitate 
nespecifice companiei. În aceste condiţii, companiile pot încheia un contract de 
muncă de scurtă durată cu astfel de lucrători, pentru un anumit volum de 
lucrări sau sarcini de muncă. 

La rândul său, munca ocazională poate fi exprimată prin mai multe forme de 
angajare. Potrivit Eurofound (2018), există două forme de angajare în cazul lu-
crătorilor ocazionali: munca intermitentă şi munca la cerere (on-call work) [41]. 
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Munca intermitentă implică un angajator care atrage forţă de muncă, în 
mod regulat sau neregulat, pentru a efectua anumite lucrări, adesea legate de un 
proiect individual sau de locuri de muncă sezoniere. Angajarea se caracterizează 
printr-o perioadă determinată, care implică îndeplinirea fie a unei sarcini, fie a 
unui anumit număr de zile de muncă.  

Munca la cerere implică o relaţie de muncă continuă menţinută între un 
angajator şi un angajat. În acest caz, angajatorul nu este obligat să-i ofere în 
mod constant angajatului sarcini de muncă, având opţiunea de a solicita 
serviciile acestuia atunci când este necesar. Există contracte de muncă în care se 
indică numărul minim şi cel maxim de ore de muncă, precum şi aşa-numitele 
„contracte zero ore”, care nu specifică un număr minim de ore de lucru, iar 
angajatorul nu este obligat să solicite vreodată serviciile lucrătorului [70]. 
Necesităţile intermitente de muncă pot fi extinse, în cazul RM, şi asupra altor 
domenii de activitate şi posturi de muncă: 

 pentru evenimente ocazionale (conferinţe, concerte, festivaluri, 
evenimente familiale (nunţi, cumetrii etc.); 

 activităţi sezoniere specifice turismului, alimentaţiei publice şi 
comerţului cu amănuntul. 

În afară de aceasta, munca intermitentă şi munca la cerere pot fi aplicate în 
funcţie de evoluţia cererii pe durata săptămânii în domeniul ospitalităţii şi al 
comerţului cu amănuntul, sau pe durata zilei, pentru a desfăşura activităţi de 
curăţenie în hoteluri. 

Munca ocazională are anumite efecte asupra pieţei muncii. Aceasta ar 
putea ajuta unele categorii de forţă de muncă (tinerii şi persoanele care şi-au 
pierdut locul de muncă) să intre pe piaţa muncii şi să dobândească o anumită 
experienţă profesională, fapt ce le conferă o altă valoare a forţei de muncă 
respective. În afară de aceasta, Karlson (2009) susţine că munca ocazională 
reduce munca nedeclarată şi cea ilegală [70].  

 
Munca mobilă bazată pe TIC. Pe măsura evoluţiei progresului TIC şi a 

formelor de organizare a muncii, „angajatul virtual, invizibil, care activează 
digital, oriunde şi oricând, a devenit mult mai răspândit [78], iar criza 
pandemică din 2019 a impulsionat şi mai mult acest proces. Restricţionând 
deplasarea forţei de muncă pentru a evita răspândirea în masă a virusului 
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Covid-19, toate activităţile care puteau fi realizate pe baza TIC au fost trecute 
în regim virtual, fapt care a condus la creşterea substanţială a angajaţilor 
virtuali. Chiar şi dacă pandemia Covid-19 va dispărea în totalitate, o bună parte 
dintre organizaţii vor continua să realizeze unele activităţi în regim virtual, în 
vederea însuşirii unor avantaje financiare. În acest context, angajatorii folosesc 
munca mobilă bazată pe TIC ca mijloc de creştere a flexibilităţii în organizarea 
muncii şi de introducere a unor practici de muncă inovatoare, deoarece 
dezvoltarea tehnologiei moderne oferă din ce în ce mai multe oportunităţi [70]. 

Angajaţii digitali şi/sau liber profesioniştii din domeniul TIC se 
caracterizează prin două practici specifice de muncă. În primul rând, aceştia 
folosesc pe scară largă computerele, smartphone-urile, serviciile cloud, 
internetul şi e-mailul pe durata activităţii lor profesionale. În al doilea rând, 
timpul de muncă al acestora nu este petrecut doar la sediul angajatorului (şi nici 
în sediul propriu dacă lucrează pe cont propriu), deoarece ei muncesc în 
principal din alte locaţii, cum ar fi: domiciliul, sediul clientului, locaţii externe, 
mijloace de transport, hoteluri, spaţii de muncă în comun sau oricare altele [40]. 

Aşa cum constată unii autori, munca mobilă bazată pe TIC urmăreşte două 
obiective. În primul rând, obţinerea unor beneficii în materie de eficienţă şi 
productivitate prin utilizarea optimă a timpului de muncă disponibil. Privită din 
perspectiva angajaţilor, motivaţia acestora în ceea ce priveşte desfăşurarea unei 
activităţi profesionale bazată pe TIC este determinată de nevoia reducerii 
consumului de timp pentru efectuarea navetei, timpul respectiv fiind consumat de 
angajat pentru realizarea altor activităţi [78]. Prin organizarea corectă a sarcinilor şi 
responsabilităţilor profesionale, munca mobilă bazată pe TIC contribuie la 
îmbunătăţirea echilibrului dintre viaţa profesională şi cea privată, deoarece angajaţii 
sunt capabili să muncească în timpul şi în locul unde le convine cel mai mult. În 
acest context, Maschke şi colab. (2013) consideră că ar putea exista anumite 
probleme în acest sens dacă se aşteaptă ca angajaţii digitali să fie disponibili pentru 
a accesa nonstop informaţii legate de activitatea profesională, ceea ce duce la 
dispariţia graniţelor între viaţa profesională şi cea privată [67].  

Trebuie remarcat faptul că munca mobilă bazată pe TIC are anumite 
implicaţii asupra pieţei muncii. În primul rând, această formă de angajare este 
agreată mai mult de persoanele preocupate de educarea copiilor minori. 
Această formă de angajare le permite acestora să-şi îndeplinească 
responsabilităţile familiale, evitând absenteismul la locul de muncă. În al doilea 
rând, această formă de angajare este oportună pentru persoanele cu dizabilităţi, 
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în special persoane cu probleme locomotorii, care le fac mai dificilă deplasarea 
la locul de muncă, dacă acesta se află la sediul companiei. Folosirea acestei 
forme de angajare pentru persoanele cu nevoi speciale poate fi privită şi ca o 
acţiune de responsabilitate socială corporativă din partea angajatorului. În al 
treilea rând, munca mobilă bazată pe TIC ar fi oportună pentru companiile din 
RM care îşi desfăşoară activitatea în mediul rural, în care probabilitatea de a 
identifica persoane calificate, în special cu competenţe în domeniul TIC, este 
mai mică. În acest caz, pentru evitarea deplasării pe distanţe mai mari a unor 
astfel de specialişti, această formă de angajare ar fi benefică atât pentru 
angajator, cât şi pentru angajat.  

Crowd employment, ca formă de angajare, a apărut la începutul secolului 
XXI, odată cu dezvoltarea accentuată a internetului. În ultimii ani, crowd 
employment a cunoscut o evoluţie semnificativă, ca urmare a dezvoltării platfor-
melor digitale, iar criza pandemică Covid-19 a stimulat şi mai mult dezvoltarea 
acestea.  

Crowd employment este strâns legată de alte două noţiuni: crowdsourcing 
şi crowdwork. Propus de Howe, în anul 2005, Crowdsourcingul reprezintă 
acţiunea de externalizare a unei activităţi, efectuată de un agent desemnat 
(angajat, liber profesionist sau o firmă separată), spre un grup nedefinit, în 
general mare de oameni, prin intermediul unui apel deschis, care are loc de 
obicei în regim online [54]. Crowdworkul este privit ca un tip „nou” de muncă, 
adică o transformare a muncii bazată pe dezvoltarea internetului şi a 
platformelor online [54]. În cazul dat, lucrătorii desfăşoară activităţi 
profesionale de oriunde în lume, atât timp cât au o conexiune la internet. 
Locurile de muncă variază de la programare computerizată sofisticată, analiză 
de date şi design grafic, până la „microsarcini”, relativ simple, de natură 
administrativă [54]. Platformele de „microsarcini” sunt acele platforme 
crowdwork care oferă companiilor acces la un număr foarte mare de forţă de 
muncă şi flexibilă, distribuită pe tot globul, pentru a îndeplini numeroase 
sarcini mici şi rapide, cu caracter repetitiv [54]. 

Potrivit lui Felstiner (2011), crowd employment este o nouă formă de 
organizare a externalizării sarcinilor, care în mod normal poate fi delegată unui 
singur angajat sau unui grup mare de „angajaţi virtuali” [44]. Acelaşi autor susţine 
că forma crowd employment se bazează pe îndeplinirea unor sarcini sau proiecte 
individuale, mai degrabă decât pe o relaţie de muncă continuă, iar un volum mare 
de muncă este, de obicei, divizat în sarcini mai mici, independente şi omogene sau 
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„microsarcini”. De fapt, crowd employment foloseşte o platformă online pentru a 
permite organizaţiilor şi indivizilor să acceseze un grup nedefinit şi necunoscut de 
alte organizaţii şi persoane pentru a furniza, în schimbul unei plăţi, servicii sau 
produse specifice [44]. Crowd employment constă în faptul că grupurile de 
lucrători care se întind pe mai multe fusuri orare oferă companiilor posibilitatea de 
a finaliza proiecte la orice oră din zi sau din noapte, iar un număr mare de lucrători 
înseamnă că sarcinile pot fi îndeplinite rapid [54]. 

Crowd employment vizează o anumită categorie de forţă de muncă. 
Potrivit lui Brabham (2012), lucrătorii care participă la crowd employment 
trebuie să aibă un nivel înalt de calificare, să fie creativi şi să aibă dezvoltate 
abilităţile digitale [95].  

Principala motivaţie a clienţilor pentru utilizarea acestei forme de angajare 
constă în accesul la o sursă uriaşă de cunoştinţe şi experienţă, precum şi 
posibilitatea finalizării mai rapide a unui volum de muncă [70]. În cazul aplicării 
acestei forme de angajare, recrutarea candidaţilor poate fi evitată, fapt ce 
conduce la reducerea cheltuielilor pentru atragerea forţei de muncă. În afară de 
aceasta, Felstiner (2011) consideră că angajatorul poate reduce şi alte cheltuieli 
de personal, inclusiv cele salariale [44]. 

Privită din perspectiva forţei de muncă, crowd employment oferă anumite 
avantaje: oportunităţi de învăţare, schimburi sociale, recunoaşterea de către alţi 
lucrători şi clienţi, oportunitatea de dezvoltare a marketingului personal, un 
echilibru mai bun între viaţa profesională şi cea privată, posibilitatea obţinerii 
unor venituri suplimentare [70]. 

În opinia lui Felstiner (2011), crowd employment poate fi privită ca „o 
modalitate reuşită de dezvoltare economică a zonelor rurale, precum şi un 
instrument formidabil ce poate fi aplicat în regiunile afectate de război sau 
dezastre” [44]. Din perspectiva pieţei muncii, crowd employment poate contribui 
la integrarea pe piaţa muncii a persoanelor cu nevoi speciale care deţin competenţe 
digitale, oferindu-le posibilitatea desfăşurării unor activităţi profesionale.  

 
Munca bazată pe voucher. Reprezintă o formă de angajare în care un anga-

jator achiziţionează un voucher de la o terţă parte (de obicei, o autoritate guverna-
mentală) pentru a fi utilizat în scopul recompensării muncii unui lucrător. Această 
formă de angajare poate fi privită şi ca o variantă a muncii ocazionale şi poate fi 
aplicată în domenii cum sunt serviciile casnice şi agricultura. Motivul iniţierii acestei 
forme de angajare a constat în reducerea sau eliminarea muncii nedeclarate. 
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Serviciile casnice şi agricultura sunt domeniile în care acest fenomen este cel mai 
frecvent întâlnit. Persoanele care muncesc pe bază de voucher pot avea statutul de 
angajat, lucrător pe cont propriu, şomer, student sau pensionar. 

Angajatorii sunt determinaţi să aplice angajarea pe bază de voucher mai 
mult din precauţie şi considerente etice. În schimb, lucrătorii optează pentru 
munca pe bază de voucher deoarece au acces la oportunităţi de angajare în 
zona locală şi flexibilitate în ceea ce priveşte timpul de muncă. Mai mult,  
lucrătorii acceptă angajarea pe bază de voucher deoarece preferă ca munca lor 
să fie mai degrabă declarată decât nedeclarată, ceea ce le oferă mai multă 
siguranţă, o oarecare protecţie socială şi o garanţie că vor fi plătiţi. În lipsa unor 
locuri de muncă standard, forţa de muncă acceptă angajarea pe bază de 
voucher, ca alternativă la şomaj sau la alte forme de muncă ocazională (NFE).  

 
Munca de portofoliu. Potrivit lui Chipman (1993), lucrătorii de portofoliu 

sunt persoanele care deţin mai multe locuri de muncă sau contracte în diverse 
domenii de activitate şi cu mai multe companii [67]. Abordând acest subiect, 
Mallon (1998) susţine că munca de portofoliu oferă angajaţilor posibilitatea 
obţinerii independenţei faţă de un angajator, iar cunoştinţele şi abilităţile 
profesionale ale acestora să fie valorificate de mai multe organizaţii [70]. 

Munca de portofoliu vizează o anumită categorie de forţă de muncă, iar 
caracteristicile definitorii ale acesteia sunt: 

 munca autoadministrată, independentă, generatoare de venituri, inclusiv 
marketingul personal şi ţintirea clienţilor; 

 crearea şi menţinerea relaţiilor cu clienţii din diverse domenii, inclusiv 
adaptarea continuă la diferite situaţii de muncă şi cerinţe ale clienţilor; 

 dezvoltarea unei game de activităţi care nu depind de o singură 
organizaţie [24]. 

Munca de portofoliu este din ce în ce mai mult practicată în rândul forţei de 
muncă creative: jurnalişti, traducători şi cei din industria media [70]. Munca de 
portofoliu oferă un tip de angajare flexibilă care poate prelungi viaţa profesională 
în rândul unei forţe de muncă îmbătrânite, chiar şi după pensionarea acesteia.  

Noile forme de angajare au anumite efecte asupra pieţei mucii, unele dintre 
ele având un impact mai mare, iar altele mai mic, însă pe ansamblu asigură o 
creştere a nivelului de ocupare a forţei de muncă (Figura 7.2).  
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Figura 7.2. Efectele noilor forme de angajare asupra pieţei muncii 
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      Efecte benefice pe piaţa muncii. 

      Efecte neutre pe piaţa muncii. 

      Efecte dezavantajoase pe piaţa muncii. 
Sursa: Adaptat după [70].  

 
Noile forme de angajare sunt implementate mai mult sau mai puţin la 

nivelul fiecărei ţări. În vederea implementării eficiente a noilor forme de 
angajare este necesară existenţa sau adaptarea cadrului legal la noile realităţi 
economice şi sociale. Aceasta va permite atât angajatorilor cât şi angajaţilor să 
dezvolte relaţii de muncă bazate pe încredere şi respect reciproc.  
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La nivelul UE, noile forme de angajare sunt prezente mai mult în ţările cu 
un nivel de dezvoltare economică mai înalt (Tabelul 7.1). 

 
Tabelul 7.1. Prezenţa noilor forme de angajare în statele membre UE 
Partajarea 
angajaţilor 

Partajarea 
postului 

Management 
interimar 

Munca 
ocazională 

Munca 
mobilă 

bazată pe 
TIC 

Crowd 
employment 

Munca de 
portofoliu 

Munca 
bazată pe 
voucher 

Austria Belgia  
Bulgaria 
Cehia 
Finlanda 
Franţa 
Germania 
Grecia 
Luxemburg 
Ungaria 
 

Cehia 
Irlanda 
Italia 
Polonia 
Slovacia 
Slovenia 
Ungaria 

Cehia 
Franţa 
Grecia 
Letonia 
Ungaria 

Belgia 
Croaţia 
Franţa 
Irlanda 
Italia 
Olanda 
România 
Slovacia 
Slovenia 
Suedia 
Ungaria 

Belgia 
Cipru 
Danemarca 
Franţa 
Germania 
Grecia 
Letonia 
Lituania 
Olanda 
Portugalia 
Slovenia 
Spania 
Suedia 
Ungaria 

Belgia 
Cehia 
Danemarca 
Germania 
Grecia 
Italia 
Letonia 
Lituania 
Portugalia 
Spania 

Cipru 
Danemarca 
Grecia 
Italia 
Letonia 
Lituania 
Olanda 
Portugalia 
Ungaria 

Austria 
Belgia 
Franţa 
Grecia 
Italia 
Lituania 

Sursa: Adaptat după [70].  
 

Aşa cum rezultă din Tabelul 7.1, noile forme de angajare sunt aplicate mai 
mult sau mai puţin în statele membre ale UE. Munca mobilă bazată pe TIC este 
aplicată în 14 state membre ale UE şi are cele mai mari perspective de extindere şi 
în alte ţări, ca urmare a dezvoltării accelerate a TIC, fapt ce creează noi oportunităţi 
de angajare pe diferite categorii de forţă de muncă. Munca ocazională este cea de-a 
doua formă de angajare, cu o prezenţă mai mare în statele membre ale UE: 11 ţări.  

În condiţiile actuale, când procesul de digitalizare cuprinde aproape tot 
spectrul activităţilor economice, este firesc să apară modificări şi în ceea ce 
priveşte organizarea muncii. Schimbarea valorilor sociale în rândul forţei de 
muncă, în special a generaţiei tinere care se orientează mai mult spre anumite 
meserii şi profesii, bulversează mai mult sau mai puţin comportamentul pieţei 
muncii. În aceste condiţii, angajatorii trebuie să se adapteze la noile cerinţe, 
pentru a se asigura că beneficiază de o forţă de muncă calificată şi motivată în 
vederea realizării obiectivelor organizaţionale. Mai mult, criza pandemică 
Covid-19, care a restricţionat deplasarea oamenilor a determinat angajatorii să 
implementeze munca la distanţă ca soluţie pentru realizarea obiectivelor 
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prestabilite. Noile forme de angajare sunt privite ca o alternativă la programul 
standard de muncă, astfel încât procesele economice să se deruleze în mod 
continuu în cadrul organizaţiei. În afară de aceasta, noile forme de angajare 
oferă un anumit confort social şi angajaţilor deoarece le permite să-şi asigure 
un echilibru între viaţa profesională şi cea privată, precum şi posibilitatea 
obţinerii unor venituri suplimentare.  

7.4. Valorificarea potenţialului grupului NEET – sursă de 
creştere a ocupării forţei de muncă  

 Tinerii reprezintă o categorie a populaţiei cu un potenţial enorm, care 
trebuie valorificat eficient prin contribuţia acestora la dezvoltarea oricărei ţări. 
Valorificarea eficientă a potenţialului tinerilor poate fi realizată printr-un proces 
rapid de tranziţie de la şcoală la muncă, evitându-se, în acest caz, acordarea 
statutului de şomer. Chiar dacă rata şomajului în rândul tinerilor este mai mare 
în comparaţie cu a altor categorii de vârstă, fapt pentru care instituţiile 
guvernamentale, prin politicile elaborate şi implementate, încearcă să reducă 
mărimea acestui indicator, există Grupul NEET, care trebuie să aibă o 
preocupare tot mai mare pentru a-i atrage în sfera ocupaţională.  

Înţelegerea dificultăţilor tinerilor pe piaţa muncii justifică luarea în 
considerare şi a inactivităţii acestora, deoarece starea lor poate fi rezultatul 
eşecurilor sistemice în traiectoria lor educaţională şi tranziţiile de la şcoală sau 
universitate la un loc de muncă remunerat [39].  

Luând în considerare faptul că grupul NEET nu contribuie la 
îmbunătăţirea angajabilităţii lor ulterioare, prin investiţii în formarea şi 
dezvoltarea competenţelor, şi nici nu dobândesc experienţă profesională prin 
angajare, aceştia sunt expuşi atât la riscul excluziune socială cât şi al excluziunii 
de pe piaţa muncii [23]. Mai mult, perioada în care persoana face parte din 
grupul NEET poate avea consecinţe pe termen lung asupra viitoarelor 
oportunităţi de angajare, a veniturilor, a bunăstării psihosociale şi a sănătăţii 
acesteia, implicând costuri societale destul de mari [7]; [68].  

Ponderea relativ mare a grupului NEET în totalul populaţiei tinere din 
aceeaşi categorie de vârstă a constituit subiect de cercetare pentru mulţi 
cercetători, dar şi preocupare pentru factorii de decizie la nivelul fiecărei ţări.  
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Persoanele care formează grupul NEET au, în cea mai mare parte,  un 
nivel inferior de educaţie. În aproape toate ţările OECD, tinerii cu nivel 
inferior de educaţie reprezintă ponderea cea mai mare în grupul NEET. În 
acest context, Macmillan (2014) susţine că persoanele crescute în gospodării 
sărace sau în care niciun membru adult nu lucrează, au, în general, mai multe 
şanse să părăsească mai devreme sistemul educaţional, respectiv să devină 
şomer sau să facă parte din grupul NEET [63]. Prin urmare, o educaţie bună 
este cea mai eficientă modalitate pentru evitarea grupului NEET. Potrivit 
OECD, tinerii cu studii superioare reprezintă doar 15% din grupul NEET [75]. 

Grupul NEET a constituit o preocupare majoră a Comisiei Europene, 
elaborând şi implementând mai multe acţiuni care au avut drept obiectiv 
reducerea numărului acestora. Una dintre acţiunile-cheie ale Comisiei 
Europene a constat în monitorizarea sistematică a situaţiei tinerilor care nu 
sunt angajaţi la un loc de muncă, nu urmează un proces educaţional sau un 
program de formare profesională, ca suport pentru dezvoltarea politicilor şi 
învăţarea reciprocă în acest domeniu [42].  

În anul 2013, a fost lansat, la nivelul UE, programul Garanţii pentru 
Tineret, având ca obiectiv susţinerea statelor membre în eforturile lor de a 
reduce nivelurile şomajului în rândul tinerilor, în special al celor care nu au un 
loc de muncă, nu sunt încadraţi într-o formă de educaţie sau de formare 
(NEET). 

Situaţia persoanelor care formează grupul NEET este foarte variată şi 
destul de vulnerabilă în cele mai multe cazuri. În grupul NEET pot fi incluse 
persoanele care se află într-o perioadă prelungită de tranziţie de la şcoală la 
locul de muncă. Or, lipsa oportunităţilor de angajare, ca urmare a unei calificări 
inferioare sau chiar în lipsa acesteia, face ca persoanele respective să fie 
demotivate pentru căutarea unui loc de muncă şi, în felul acesta, să devină 
inactive.  

De asemenea, grupul NEET cuprinde persoanele care se află în tranziţie 
între şcoală şi studiile ulterioare sau între contracte de muncă temporare, 
precum şi persoanele care nu doresc să muncească sau să-şi continue studiile, 
acordând prioritate nevoii îngrijirii copiilor mici sau a altor rude [99]. Totodată, 
trebuie remarcat faptul că unii cercetători critică constructul NEET deoarece 
include indivizi tineri cu experienţe, caracteristici şi nevoi foarte diferite [46]; 
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[69]; [87]. În acelaşi timp, Bynner şi Parsons (2002) evidenţiază anumite 
„niveluri” pentru a deveni parte a grupului NEET, subliniind că în acest grup 
trebuie incluse persoanele care au acest statut de cel puţin 6 luni [12].  

Rata NEET, ca indicator statistic, este calculată din datele anchetei forţei de 
muncă ca procent din populaţia cu vârste cuprinse între 15 şi 29 de ani (sau 15-24 
de ani) care nu este angajată şi nu este implicată în forme de educaţie sau de 
formare continuă. Rata NEET este un indicator important pentru o mai bună 
înţelegere a amplorii vulnerabilităţilor tinerilor. Este probabil cel mai bun 
indicator pentru a surprinde amploarea dezavantajului multiplu al tinerilor în 
ceea ce priveşte participarea lor pe piaţa muncii [40].  

Cu toate acestea, în pofida uşurinţei cu care rata NEET poate fi calculată, 
unele aspecte ale utilizării termenului au fost criticate, deoarece se referă la o 
populaţie foarte eterogenă. Astfel, există situaţii când este folosit eronat pentru 
identificarea grupurilor dezavantajate şi „problematice”, cum ar fi aşa-numitele 
„greu accesibile” - când este folosit astfel, stigmatizează tinerii [88].  

Indicatorul NEET a fost conceput pentru a măsura populaţia tânără care, 
din diferite motive, nu acumulează capital uman prin canale formale, precum 
participarea pe piaţa muncii sau în procesul de educaţie [40]. Din acest motiv, 
grupul NEET prezintă un risc mai mare al rezultatelor slabe la angajare şi la 
excluziune socială. 

În vederea elucidării persoanelor tinere din grupul NEET, Eurofound 
(2012) propune o clasificare de alternativă ce cuprinde următoarele categorii: 

 şomerii convenţionali; 
 persoanele indisponibile (tineri îngrijitori, tineri cu responsabilităţi 

familiale şi tinerii bolnavi sau cu nevoi speciale); 
 tineri fără angajamente (tinerii care nu caută un loc muncă sau nu 

participă într-un proces educaţional şi care nu sunt constrânşi să facă 
acest lucru de alte obligaţii sau incapacităţi, tineri lucrători descurajaţi, 
precum şi tineri care urmăresc stiluri de viaţă periculoase şi asociale); 

 oportuniştii (tineri care caută un loc de muncă sau sunt într-un proces 
de formare profesională, dar sunt în căutarea unor oportunităţi care i-ar 
avantaja datorită abilităţilor şi statutului); 

 voluntarii NEET (tineri care călătoresc sau se angajează în alte activităţi, 
cum ar fi arta, muzica şi învăţarea autonomă) [39]. 
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Diversitatea sociodemografică a grupului NEET a determinat Eurofound 
(2012) să-i grupeze în două subgrupuri: vulnerabili şi nonvulnerabili. Grupul 
NEET vulnerabil este expus la riscul de marginalizare, căruia îi lipseşte în mare 
parte capitalul social şi cultural. În schimb, grupul NEET nonvulnerabil este mai 
bogat în capital social şi cultural, fiind expus mai puţin la riscul de marginalizare. 

Înţelegerea compoziţiei grupului NEET este foarte importantă pentru 
elaborarea politicilor şi implementarea măsurilor de reintegrare. Pentru ca 
politicile să fie eficiente este necesară cunoaşterea exactă a profilului 
persoanelor din grupul NEET. Astfel, în 2016, Eurofound prezintă o altă 
clasificare, alcătuită din 7 subcategorii: persoane reintrate, şomerii pe termen 
lung, şomerii pe termen scurt, persoanele indisponibile din cauza bolii sau a 
dizabilităţii, persoanele indisponibile din cauza responsabilităţilor familiale, 
lucrătorii descurajaţi, alte persoane inactive [40].  

 
Tabelul 7.2. Caracteristicile subcategoriilor care formează grupul NEET 

Subcategoria  Caracteristicile subcategoriei. 
Persoane 
reintrate 

Se referă la acei tineri care vor reîncepe, în curând, activitatea la un loc 
de muncă sau vor continua studiile, sau vor participa la un program de 
formare profesională în vederea acumulării de capital prin canale 
formale. Sunt persoane care au fost deja angajate sau înscrise la educaţie 
sau formare. 

Şomeri de  
scurtă durată 

Cuprinde toţi tinerii care sunt şomeri, sunt în căutarea unui loc de 
muncă şi sunt disponibili să înceapă munca în termen de două 
săptămâni, având statutul de şomer mai puţin de un an. O scurtă 
perioadă de şomaj în timpul tranziţiei de la şcoală la muncă poate fi 
considerată normală. 

Şomeri  
pe termen lung 

Este alcătuită din toţi tinerii care sunt şomeri, sunt în căutarea unui loc 
de muncă, sunt disponibili pentru a începe activitatea în termen de două 
săptămâni şi sunt şomeri de mai bine de un an. Tinerii din această 
categorie sunt expuşi la un risc sporit de excludere socială şi de a rămâne 
în afara ocupării. Aflarea în afara ocupării pe termen lung dăunează 
capacităţii de angajare a tinerilor, capitalului lor uman şi rezultatelor 
viitoare la angajare. În unele cazuri, daunele vor dura tot restul vieţii lor. 

Indisponibili  
din cauza bolii 

sau a 
dizabilităţii 

Include toţi tinerii care nu sunt în căutarea unui loc de muncă sau nu 
sunt disponibili pentru a începe un loc de muncă în termen de două 
săptămâni din cauza unei boli sau a unui handicap. Acest grup îi include 
pe cei care au nevoie de mai mult sprijin social, deoarece boala sau 
handicapul înseamnă că nu pot desfăşura o activitate profesională care 
să fie remunerată. 
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Subcategoria  Caracteristicile subcategoriei. 
Indisponibili  

din cauza 
responsabili-

tăţilor familiale 

Cuprinde persoanele care nu sunt în căutarea unui loc de muncă sau nu 
sunt disponibili pentru a desfăşura o activitate profesională, deoarece au 
grijă de copii sau adulţi incapabili ori au alte responsabilităţi familiale 
mai puţin specifice. Tinerii din acest grup pot fi atât vulnerabili cât şi 
nonvulnerabili. Unii nu sunt capabili să participe pe piaţa muncii, 
deoarece nu îşi permit să plătească pentru îngrijirea copilului sau a 
adultului membru al familiei, în timp ce alţii se retrag voluntar de pe 
piaţa muncii sau din procesul educaţional pentru a-şi asuma 
responsabilităţi familiale. 

Lucrătorii 
descurajaţi 

Vizează toţi tinerii care au încetat să mai caute un loc de muncă, 
considerând că nu există oportunităţi de angajare pentru ei. Aceştia sunt, 
în cea mai mare parte, tinerii vulnerabili, expuşi la un risc mai mare de 
excluziune socială şi susceptibili de a se confrunta cu rezultate slabe la 
angajare de-a lungul vieţii lor profesionale.  

Alte persoane 
inactive 

Conţine toate persoanele NEET care nu se regăsesc în niciuna dintre 
cele şase categorii anterioare. Acest grup este o categorie reziduală 
statistică şi este format din cei care nu au specificat niciun motiv pentru 
faptul că sunt parte a grupului NEET.  

Sursa: [40]. 
 

În Tabelul 7.2. sunt prezentate caracteristicile subcategoriilor care 
formează grupul NEET.  

În timp ce unii autori i-au caracterizat pe cei din grupul NEET drept tineri 
lăsaţi în urmă sau membri ai unei generaţii pierdute [72], ori ca un grup de 
indivizi leneşi, pasivi, cu probleme de comportament şi fără abilităţi, vise sau 
ambiţii [2]. 

 Caroleo şi al. (2020) arată că persoanele din grupul NEET derivă, 
dimpotrivă, dintr-o serie de condiţii obiective, considerându-l unul dintre cele 
mai vulnerabile grupuri sociale [18]. 

Pentru unii cercetători a prezentat interes durata cuprinderii persoanelor 
tinere în categoria NEET. Thompson (2011) menţionează că, în funcţie de 
această perioadă, consecinţele pot varia [93]. În acelaşi timp, Bynner şi Parsons 
(2002) propun să fie analizaţi doar acei tineri care au fost cuprinşi în grupul 
NEET o perioadă mai mare de 6 luni, iar Tamesberger şi Bacher (2014) 
analizează dacă statutul NEET este permanent sau temporar. Sub aspect 
calitativ, grupul NEET a fost descris ca o experienţă nedorită, în care tinerii îşi 
pierd simţul identităţii şi se îndepărtează de contextele educaţiei, ale formării 
profesionale şi ale muncii.  
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Statutul NEET depinde de mai mulţi factori, care pot fi clasificaţi în două 
categorii: factori la nivel individual şi factori la nivel macro [18]. În acelaşi timp, 
Salvà-Mut şi al. (2016) susţin că grupul NEET este produsul interrelaţiei dintre 
mai mulţi factori macro-, mezo- şi microsociali [86]. Autorii susţin că la nivel 
macro, grupul NEET este influenţat de mărimea cheltuielilor pentru politicile 
active de ocupare, precum şi de sistemele de învăţare duală, în timp ce la nivel 
mezo este influenţat de factori precum familia, prietenii şi comunitatea.  

Mai mulţi cercetători au analizat caracteristicile personale care afectează 
statutul NEET. Astfel, riscul de a deveni NEET este strâns legat de factorii 
personali, cum ar fi: o familie săracă [99]; părăsirea timpurie a şcolii [93]; genul 
feminin, mai ales atunci când este asociat cu o sarcină timpurie, dizabilitate, 
statutul de imigrant sau locul de şedere [39]. În special, tinerii cu un nivel redus 
de educaţie şi cu calificări inferioare se confruntă cu riscuri mai mari de 
excludere de la locul de muncă [7]. Pentru a reduce ponderea NEET, Caroleo 
şi al. (2020) susţin că una dintre cele mai importante acţiuni care trebuie 
întreprinse constă în stimularea unui nivel mai înalt de educaţie în rândul 
tinerilor [18]. Potrivit lui MacMillan et al. (2012), acest lucru se poate realiza 
prin prevenirea abandonării timpurii a educaţiei,  acţionând la primele semnale, 
care pot fi rezumate în niveluri mai mari de absenteism şi o atitudine de 
neinterzicere a şcolii [63]. De asemenea, unele cercetări stabilesc o legătură 
directă între persoanele care au părăsit prematur sistemul educaţional şi 
angajarea acestora în activităţi economice informale sau ilegale, precum şi 
asocierea dintre şomaj şi sănătatea mintală precară, anxietate, depresie şi 
sinucidere [73]; [39]. Totodată, Thompson (2011) susţine că statutul NEET nu 
este legat doar de cele mai marginalizate grupuri ale populaţiei, cum ar fi tinerii 
infractori şi persoanele fără adăpost, iar această situaţie nu este întotdeauna o 
alegere personală [93]. Statutul NEET poate fi un rezultat al eşecului sistemelor 
de valori hegemonice de a inspira, ghida şi da sens tinerilor, în funcţie de 
nivelul de avansare pe parcursul vieţii lor profesionale [35]. 

În afară de aceasta, statutul NEET poate fi influenţat şi de anumite 
circumstanţe economice, deoarece angajaţii tineri tind să fie mai grav afectaţi 
de fluctuaţiile economice, deoarece ei se concentrează pe anumite domenii de 
activitate mai sensibile la ciclurile economice şi la locuri de muncă temporare, 
în care disponibilizările se efectuează mult mai uşor [65]; [72]; [23].  
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De asemenea, performanţa tinerilor pe piaţa muncii diferă de la o ţară la 
alta şi poate fi influenţată de mai mulţi factori. Pastore şi Zimmermann (2019) 
consideră că diferenţa de performanţă în rândul tinerilor este influenţată, la 
nivelul ţărilor, de cel puţin doi factori:  

 instituţiile care guvernează tranziţia de la şcoală la locul de muncă 
(inclusiv calitatea sistemului de învăţământ şi integrarea între formarea 
instituţională şi cea de la locul de muncă); 

 reglementarea pieţei muncii (reguli de angajare, reţele de siguranţă şi 
sisteme de relaţii industriale) [76].  

Aşadar, eficacitatea sistemelor educaţionale şi funcţionarea adecvată a 
tranziţiei de la şcoală la locul de muncă sunt cerinţe necesare pentru reducerea 
ratei NEET [12]. Potrivit lui Piopiunik şi Ryan (2012), tipurile de măsuri în 
intervenţiile politice care influenţează tranziţia de la şcoală la locul de muncă 
pot fi clasificate în: programe active pe piaţa muncii (ALMP), programe de 
educaţie şi formare profesională (VET) şi ucenicii [77]. 

Un alt factor important al funcţionării pieţei muncii şi al tranziţiei de la 
şcoală la locul de muncă se referă la flexibilitatea pieţei muncii, care include: 
protecţia angajaţilor împotriva concedierilor individuale, reglementarea forme-
lor de angajare temporară şi cerinţe suplimentare pentru concedieri colective. 
De asemenea, flexibilitatea poate afecta durata perioadelor de şomaj şi 
decalajele de experienţă în rândul tinerilor [18]. În afară de aceasta, salariul 
minim pe economie poate influenţa statutul NEET. Acesta, la rândul său, 
poate influenţa funcţionarea pieţei muncii şi înclinaţia tinerilor la muncă. În 
cazul RM, salariul minim pe economie este un factor important care determină 
tinerii să nu muncească, acesta fiind cel mai mic în Europa.  

Printre alţi factori instituţionali ai funcţionării pieţei muncii se numără 
densitatea sindicală care protejează angajaţii, precum şi povara fiscală care arată 
măsura în care impozitul pe venitul din muncă descurajează angajarea [4]. 

Înregistrarea persoanelor NEET la serviciile publice de ocupare a forţei de 
muncă este un factor-cheie în stimularea angajamentului lor, deoarece aceasta 
reprezintă calea de acces în vederea participării la o gamă largă de servicii. Cu 
toate acestea, un număr considerabil de dovezi evidenţiază dificultăţile pe care 
le au serviciile publice de ocupare a forţei de muncă în a ajunge la tineri şi lipsa 
de încredere pe care o au tinerii în instituţiile publice [39]. 
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Pentru RM, grupul NEET reprezintă o categorie a populaţiei căreia i s-acordat 
puţină atenţie din partea instituţiilor guvernamentale. Deşi reprezintă o pondere 
destul de mare în totalul populaţiei de aceeaşi categorie de vârstă, grupul NEET 
ar putea soluţiona, într-o anumită măsură deficitul de forţă de muncă din RM. 
În prezent, tot mai mulţi angajatori autohtoni se confruntă cu un deficit de 
forţă de muncă, iar pentru mulţi investitori străini piaţa muncii din RM nu mai 
este atractivă din cauza deficitului cantitativ şi calitativ de forţă de muncă.  

În aceste condiţii, măsurile de sensibilizare sunt mai mult decât iminente ce 
trebuie să se transforme în politici concrete pe care să le implementeze 
instituţiile guvernamentale din RM. 

Măsurile de sensibilizare au un rol important în procesul de furnizare a 
serviciilor sociale. În general, este considerată prima fază a procesului, deoarece 
permite furnizorilor să identifice potenţialii beneficiari şi să-i încurajeze pentru 
a se implica în diferite acţiuni. Strategiile de sensibilizare folosesc diverse 
instrumente, cum ar fi pliante şi buletine informative, standuri de publicitate, 
afişe amplasate în locaţii îndepărtate din punct de vedere geografic, unităţi 
mobile şi puncte unice [32]. Printre elementele de bază ale strategiilor de 
sensibilizare se consideră participarea lucrătorilor Serviciului public de ocupare 
în viaţa oamenilor din comunităţile locale, prin vizitarea locurilor în care 
domiciliază potenţialii beneficiari şi cooperarea cu instituţiile locale care 
interacţionează direct cu aceştia.  

În opinia lui Smoter (2022), eforturile de sensibilizare trebuie să depăşească 
diseminarea informaţiilor şi să se orienteze spre crearea încrederii între 
populaţia vizată şi furnizorii de servicii [89].  

Strategiile de sensibilizare ar trebui să fie adaptate la nevoile beneficiarilor 
şi la situaţiile de viaţă ale acestora. Dewson şi colab. (2006) au diferenţiat patru 
tipuri de sensibilizare:  

 sensibilizarea „detaşată” – se realizează de obicei în locurile în care se 
întâlnesc potenţialii beneficiari, cum ar fi pe străzi sau în baruri, 
cluburi sau gări;  

 sensibilizarea „domiciliară” – se efectuează atunci când specialiştii, 
preocupaţi de sensibilizare, vizitează potenţialii beneficiari la 
domiciliile lor;  

 sensibilizarea „peripatetică” – se realizează prin cooperarea dintre specia-
liştii responsabili de sensibilizare şi angajaţii instituţiilor sau organizaţiilor 
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comunitare, cum ar fi: şcoli, centre comunitare, biserici, instituţii 
culturale, cluburi sportive sau organizaţii neguvernamentale locale;  

 extinderea „satelit” – se realizează la centre de informare sau ghişee 
unice situate în zone îndepărtate geografic [89].  

Analizându-le dintr-o altă perspectivă, Corbanese şi Rosas (2017) împart 
strategiile de sensibilizare în „preventive” şi „de remediere” [29]. Strategiile 
preventive sunt utilizate în primele etape ale procesului de informare, cum ar fi 
în timpul perioadei de educaţie, fiind concepute pentru contracararea factorilor 
de risc care le pot crea oamenilor probleme în perioadele ulterioare ale vieţii. 
Utilizarea unor astfel de strategii poate fi mai eficientă şi mai puţin costisitoare 
decât încercarea de a ajunge la persoane deja inactive. Strategiile de remediere 
sunt folosite în cazul persoanelor care au ajuns deja în situaţii dificile ale vieţii.  

Sensibilizarea, în cazul grupului NEET, poate fi folosită ca instrument de 
reangajare a acestor persoane pe piaţa muncii. Mai mult, sensibilizarea poate fi 
deosebit de importantă pentru tinerii NEET care locuiesc în zonele rurale. 
Studiile au arătat că locuitorii zonelor rurale se confruntă cu mult mai multe 
probleme, comparativ cu cei ce locuiesc în zonele urbane. De obicei, 
persoanele din mediul rural au mai puţin acces la locuri de muncă de bună 
calitate şi la opţiuni de carieră, precum şi la formare, servicii de consultanţă şi 
alte servicii de pe piaţa muncii [75]. Accesul limitat la transportul public le 
împiedică adesea mobilitatea.  

În medie, persoanele din mediul rural trebuie să cheltuiască mai mult timp şi 
bani pentru a ajunge la subdiviziunea teritorială pentru ocuparea forţei de muncă.  

Politicile elaborate de instituţiile guvernamentale la adresa grupului NEET 
trebuie să urmărească cel puţin două obiective. În primul rând, pentru a reduce 
numărul potenţial al grupului NEET este necesară susţinerea celor care se află 
în sistemul educaţional sau de formare profesională. În acest sens pot fi 
implementate mai multe acţiuni:  

 încercarea de a creşte nivelul de performanţă al tinerilor în şcoală, 
pentru a-i face mai atractivi pentru angajatori;  

 creşterea vârstei de participare la procesul educaţional, deoarece se 
anticipează că mai mult timp în educaţie se corelează cu nivelurile de 
calificare crescute;  

 creşterea aşteptărilor;  
 crearea traseelor de la şcoală la învăţământul superior;  
 educaţie şi orientare în carieră;  
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 consolidarea infrastructurilor de sprijin pentru tinerii cu probleme 
sociale şi de sănătate;  

 creşterea sprijinului individualizat pentru cei mai vulnerabili etc. 
Al doilea obiectiv constă în gestionarea sau reducerea numărului existent al 

persoanelor NEET printr-o serie de strategii de implicare şi sprijin pentru tranziţie. 
Acţiunile aplicate în acest caz trebuie orientate spre: menţinerea contactului cu 
indivizii după ce au părăsit studiile; dezvoltarea abilităţilor de angajare; consilierea şi 
orientarea în carieră; crearea de oportunităţi de învăţare concepute pentru cohorta 
NEET, precum ucenicii, sau stagii de formare, programe de competenţe de bază; 
voluntariatul şi pieţele intermediare ale muncii. 

Pentru efecte benefice în ceea ce priveşte grupul NEET, este important 
momentul când trebuie intervenit. Intervenţia timpurie este esenţială pentru a 
evita efectele negative pe termen lung ale şomajului şi inactivităţii. Totodată, 
intervenţia timpurie înseamnă nu doar prevenire, ci şi ajutorarea tinerilor care 
sunt deja NEET pentru a reveni „pe drumul cel bun”.  

Abordarea politicii de intervenţie timpurie este prezentată în Figura 7.3.  

Figura 7.3. Politici de intervenţie timpurie privind grupul NEET 

CINE? CE? CUM? CINE INTERVINE? 
 
Persoane tinere 
aflate în sistemul 
educaţional sau în 
proces de formare 
profesională. 

Prevenire 
 
 
 
Sisteme de  
atenţionare 
timpurie 

 Ghidare sistematică. 
 
 
 Mentoringul elevilor aflaţi în 

situaţii de risc. 
 
 Alte activităţi de informare.  

 Instituţiile de învăţământ: 
profesorii, psihologii din 
şcoală. 

 Subdiviziunile teritoriale 
pentru Ocuparea Forţei de 
Muncă. 

 Organizaţii pentru tineret. 

 
 
 
 
 
Grupul NEET. 

 
 
Sensibilizare 

 Măsuri de urmărire. 
 Centrele unice. 
 Activităţi de sensibilizare 

pentru grupurile greu 
accesibile. 

 Instituţii specializate la 
nivel teritorial. 

 Personal specializat din 
serviciile de sănătate şi 
asistenţă socială. 

 
Activarea 
timpurie 

 Orientare şi ghidare în carieră. 
 Auditul competenţelor. 
 Planuri individuale de acţiune. 

 ONG-urile pentru tineret. 
 

Sursa: Adaptată după: [43]. 
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Măsurile preventive urmăresc susţinerea tinerilor expuşi la risc înainte ca 
aceştia să devină inactivi şi pot fi cuprinzătoare sau direcţionate.  

Măsurile cuprinzătoare vizează îmbunătăţirea tranziţiei de la şcoală la locul de 
muncă pentru toţi elevii, în timp ce cele direcţionate se concentrează pe acei tineri, 
care prezintă un risc mai mare de părăsire timpurie a şcolii. Acestea pot fi realizate 
prin:  

 oferirea de îndrumare în carieră pentru toţi tinerii; 
 cooperare strânsă între subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea 

forţei de muncă şi şcoli; 
 realizarea sesiunilor de informare specifice tinerilor; 
 implicarea profesorilor; 
 furnizarea de informaţii despre traiectorii de carieră alternative; 
 utilizarea feedbackului de la profesori şi studenţi în vederea adaptării 

serviciilor de consiliere şi îndrumare la nevoile elevilor. 
Sistemele de atenţionare timpurie în vederea identificării tinerilor expuşi 

riscului de a deveni inactivi sunt uneori utilizate ca parte a abordării preventive. 
Aceste sisteme colectează informaţii despre frecvenţa tinerilor în învăţământul 
secundar şi pot include şi alte informaţii despre performanţa lor educaţională, 
fiind materializate prin: 

 utilizarea sistemelor de informare şi administrare în vederea moni-
torizării tinerilor „expuşi”; 

 încurajarea cooperării între serviciile de educaţie, cele de ocupare a 
forţei de muncă şi cele de servicii sociale; 

 sprijin direcţionat spre persoanele şi familiile care au cea mai mare 
nevoie; 

 colaborarea cu părinţii şi rudele pentru a reduce riscul ca tinerii să 
abandoneze şcoala. 

Implementarea serviciilor de cartografiere şi urmărire a tinerilor au un rol 
important în reducerea grupului NEET. Serviciile de cartografiere şi urmărire 
care identifică şi monitorizează în mod eficient elevii şi le oferă sprijin în timpul 
tranziţiei de la şcoală la muncă se concentrează pe identificarea şi stabilirea 
contactului cu tinerii care au abandonat şcoala sau au devenit şomeri.  

Cartografierea poate permite o mai bună înţelegere a caracteristicilor 
persoanelor NEET la nivel macro şi a locului în care sunt localizate, în 
principal, permiţând astfel măsuri mai bine direcţionate la nivel micro.  
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Datele de urmărire, inclusiv informaţii personale despre tânăr, pot fi 
ulterior colectate şi partajate între diferite organizaţii, ceea ce ajută la 
identificarea tinerilor expuşi riscului la etapa timpurie. Însăşi cartografierea şi 
urmărirea în procesul sensibilizării se realizează în mai multe etape (Figura 7.4).  

Figura 7.4. Cartografierea şi urmărirea în procesul sensibilizării, 
implicării şi activizării grupului NEET 

 
Sursa: [43]. 

 



427 

În procesul de identificare a persoanelor NEET, o provocare deosebită o 
reprezintă în cazul tinerilor care nu sunt înregistraţi la subdiviziunile teritoriale 
pentru ocuparea forţei de muncă şi nu sunt nici în vizorul serviciilor sociale şi 
al organizaţiilor de tineret. În cazul dat, identificarea acestor persoane poate lua 
mult mai mult timp, precum şi resurse. 

Acordarea stimulentelor financiare ar putea încuraja tinerii în vederea 
înregistrării acestora pentru diverse servicii şi asigurării că beneficiază de 
sprijinul disponibil. În afară de stimulente financiare, eficienţa activităţii cu 
tinerii NEET poate fi atinsă prin furnizarea de servicii integrate şi/sau urmare 
a implementării „ghişeului unic”. În multe cazuri, ghişeele unice se bazează pe 
cooperări voluntare între o serie de organizaţii, precum autorităţi publice locale, 
ONG-uri, instituţii sociale şi ale pieţei muncii, precum şi angajatori. Prin 
serviciile integrate acordate tinerilor poate fi redusă rata NEET, ca urmare a 
serviciilor multifuncţionale (angajare, asigurare socială, sănătate) de care 
beneficiază persoanele respective. Serviciile oferite pot fi personalizate în 
funcţie de nevoile tânărului şi pot fi acordate faţă în faţă sau prin utilizarea 
platformelor digitale.  
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CONCLUZII  

Piaţa muncii din Republica Moldova se află într-un proces de 
dezvoltare continuă, dar care necesită anumite controale pentru a i se asigura 
buna funcţionare. În cele aproape trei decenii de independenţă a Republicii 
Moldova, a fost dezvoltat cadrul legal şi instituţional al pieţei moderne a 
muncii. De asemenea, au fost elaborate şi implementate mai multe strategii şi 
politici în domeniul ocupării forţei de muncă. Crizele economice anterioare, 
precum şi cea actuală, au evidenţiat anumite puncte slabe ale pieţei muncii, care 
necesită o adaptare permanentă la diferite şocuri economice, prin ajustarea 
cadrului de reglementare şi a politicilor active aferente pieţei muncii.  

Piaţa muncii din Republica Moldova se află sub incidenţa provo-
cărilor demografice, atât din punctul de vedere al cantităţii, cât şi al calităţii 
forţei de muncă. Îmbătrânirea populaţiei face ca disproporţiile gender 
generaţional să se accentueze. Aşadar, îmbătrânirea populaţiei este însoţită 
inevitabil, din perspectivă demografică, şi de o îmbătrânire a forţei de muncă, 
având implicaţii asupra evoluţiei speranţei de viaţă, aflată într-o creştere 
modestă, comparativ cu statele UE. În mod normal, între genuri şi generaţii 
trebuie să existe un echilibru, dar din anumite considerente, obiective şi 
subiective, apar şi sunt prezente perturbaţii ale echilibrului, mai mari sau mai 
mici, raportate la anumite vârste şi perioade de timp. La fel, ratele reduse de 
participare şi ocupare a populaţiei sunt cauzate de mai mulţi factori, precum: 
migraţia externă (diferenţierea migraţională în funcţie de gen); îmbătrânirea 
populaţiei (populaţia vârstnică masculină se menţine mai mult în câmpul 
muncii, deoarece este corelată de vârsta de pensionare, diferită pentru populaţia 
masculină şi feminină); structura economică şi cea a ocupării nefavorabile etc. 

Criza pandemică Covid-19 a avut un impact direct asupra evoluţiei pieţei 
muncii, dar şi a comportamentului forţei de muncă, urmare a schimbării 
paradigmelor muncii. Aceasta a determinat ca munca la domiciliu să devină 
ceva „tradiţional” pentru mai multe domenii de activitate. O bună parte a forţei 
de muncă a fost nevoită să însuşească „din mers” anumite competenţe IT 
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pentru a putea desfăşura munca la distanţă. Lipsa competenţelor elementare în 
domeniul IT a făcut ca mai multă forţă de muncă să devină vulnerabilă la astfel 
de provocări şi incertitudini. Criza pandemică a cauzat o reducere a ratei 
ocupării forţei de muncă în Republica Moldova. De asemenea, cercetările 
efectuate demonstrează creşterea numărului de şomeri înregistraţi la ANOFM.  

Rata de ocupare în Republica Moldova se află la un nivel foarte redus 
în comparaţie cu statele membre UE. Cu toate că în Republica Moldova se 
înregistrează cea mai mică rată a ocupării în raport cu statele comunitare, 
constatăm că, în acelaşi timp, aceasta este la nivelul din ţările membre ale UE 
care înregistrează cele mai înalte rate ale ocupării. Situaţia în cauză vorbeşte 
despre imperfecţiunea pieţei muncii din Republica Moldova, dar şi de 
comportamentul şi cultura forţei de muncă autohtone. Menţinerea unui nivel 
redus al ratei şomajului nu este meritul instituţiilor guvernamentale, exprimat 
prin politicile promovate în acest domeniu, având în vedere faptul că resursele 
financiare alocate pentru măsurile promovate pe piaţa muncii, raportate la 
Produsul Intern Brut, sunt foarte mici faţă de cele din statele comunitare.  

Politicile active pe piaţa muncii şi-au dovedit eficacitatea în procesul de 
reducere a şomajului şi de sporire a nivelului de ocupare a forţei de muncă. Fiecare 
stat, prin măsurile promovate pe piaţa muncii, a încercat să îmbunătăţească 
indicatorii în cauză, acordând totodată asistenţă grupurilor de persoane care se 
consideră mai vulnerabile pe piaţa muncii, în vederea găsirii unui loc de muncă. 
Republica Moldova, prin adoptarea şi punerea în aplicare a noii legi privind 
promovarea ocupării forţei de muncă şi asigurarea de şomaj, a diversificat 
intervenţiile pe piaţa muncii, prin orientarea mai mult spre politicile active care au 
drept scop atragerea în mediul profesional a persoanelor care se află în căutarea 
unui loc de muncă. Unele măsuri active au fost aplicate mai rapid, altele au fost 
puse în aplicare cu întârziere, ca urmare a necesităţii elaborării cadrului 
metodologic şi logistic în acest scop. Prin politicile active promovate pe piaţa 
muncii, ANOFM este antrenată într-un spectru larg de activităţi pe care trebuie să 
le administreze, dar se află şi în faţa un şir de provocări noi, care necesită soluţii 
rapide.  

Persoanele care activează în sectorul informal sunt cele mai afectate în 
situaţii de criză, deoarece nu sunt asigurate social şi au resurse financiare 
limitate pentru a face faţă provocărilor. În Republica Moldova, ponderea 
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persoanelor care activează în sectorul informal este relativ mare, fapt ce 
determină vulnerabilitatea acestora în situaţii de crize sau şocuri economice. În 
condiţiile în care crizele economice au loc la intervale scurte de timp, 
persoanele care activează în sectorul informal devin neajutorate, respectiv se 
confruntă cu probleme grave de ordin economic şi social pentru perioade mai 
mari de timp. În aceste condiţii, se impune promovarea unei campanii de 
informare şi sensibilizare cu privire la riscurile la care este expusă populaţia 
angajată în sectorul informal, precum şi oportunităţile existente pe piaţa 
muncii, fapt ce va determina mai multe persoane să activeze într-un cadru legal. 

Ponderea cea mai mare a şomerilor se înregistrează în mediul rural 
al Republicii Moldova. În anul 2020, peste 60% din numărul şomerilor 
înregistraţi la ANOFM proveneau din mediul rural. Ca urmare, este necesar să 
se mărească volumul de finanţare pentru proiecte şi programe destinate 
angajării persoanelor din zonele rurale, şi anume: subvenţionarea creării de 
locuri de muncă în zonele rurale, subvenţionarea proiectelor de iniţiative locale 
şi oferirea de stimulente pentru mobilitatea forţei de muncă. 

Promovarea proiectelor antreprenoriale şi a celor de iniţiativă locală. 
Proiectele antreprenoriale sunt generatoare de noi locuri de muncă, fapt ce va 
contribui la reducerea numărului de şomeri la nivel naţional. În aceste condiţii, 
este necesară o colaborare mai eficientă între instituţiile guvernamentale, care 
să susţină proiectele de afaceri, în special ale celor din mediul rural, unde se 
înregistrează o rată mai mare a şomajului şi oportunităţile de angajare sunt cu 
mult mai reduse. În acest caz, ar trebui acordată prioritate şomerilor care 
doresc iniţierea unei afaceri, prin oferirea suportului financiar şi logistic. În 
vederea sporirii încrederii şomerilor cu privire la iniţierea propriei afaceri, se 
impune o colaborare mai intensă a ANOFM cu ODA de pe lângă Ministerul 
Economiei. În prezent, ODA administrează mai multe programe de finanţare 
şi/sau cofinanţare a afacerilor, iniţiate sau dezvoltate de tineri, femei şi 
migranţi. Dezvoltarea şi extinderea unor parteneriate între ANOFM şi 
partenerii externi de dezvoltare care susţin financiar diferite proiecte de iniţiere 
a afacerilor, în special în rândul tinerilor, ar fi o altă oportunitate pentru forţa 
de muncă vizată. De asemenea, o colaborare mai eficientă între ANOFM şi 
ODA, prin informarea clienţilor cu privire la oportunităţile de finanţare a 
afacerilor în mediul rural, i-ar determina pe aceştia să extindă activităţile şi, prin 
urmare, să creeze noi locuri de muncă.  
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Asigurarea unei mai bune incluziuni pe piaţa muncii a grupurilor 
social vulnerabile (persoane cu dizabilităţi, foşti deţinuţi, persoane cu vârsta 
peste 50 de ani, persoane aflate în şomaj de lungă durată etc.) va contribui la 
integrarea acestora pe piaţa muncii şi la reducerea deficitului de forţă de muncă. 
În prezent, rata de ocupare în rândul persoanelor din grupurile social 
vulnerabile este cu mult mai mică decât cea înregistrată la nivel naţional. 
Elaborarea unor programe comune între ANOFM, pe de o parte, şi alte 
instituţii guvernamentale specializate, ONG-uri, asociaţii specializate etc., pe de 
altă parte, ar putea contribui la creşterea nivelului de ocupare în rândul 
persoanelor respective. Astfel de programe ar trebui extinse nu doar la nivel 
central, ci şi la cel local, astfel încât serviciile furnizate să fie cât mai aproape de 
aceste persoane. 

Resursele financiare alocate pentru politicile pe piaţa muncii sunt 
foarte mici, respectiv acestea nu pot acoperi întregul spectru de măsuri 
promovate la nivel naţional. Se impune o creştere graduală a volumului 
resurselor financiare pentru politicile pieţei muncii, astfel încât fiecare persoană 
aflată în dificultate (înregistrat la ANOFM ca şomer) să poată beneficia de su-
port financiare pentru reintegrarea mai rapidă a acesteia în mediul profesional.  

Învăţarea pe parcursul întregii vieţi reprezintă o direcţie care trebuie 
dezvoltată mai intens, în condiţiile economiei bazate pe cunoaştere, cu 
implicaţii directe asupra nivelului de ocupare a forţei de muncă. Piaţa educa-
ţională în domeniul formării profesionale continuă nu este dezvoltată suficient 
în Republica Moldova, ceea ce face ca unii angajatori să aibă anumite rezerve în 
ceea ce priveşte eficienţa programelor de formare profesională. Percepţia de 
ansamblu a managementului organizaţiilor faţă de piaţa educaţională poate 
influenţa deciziile de alocare a resurselor financiare pentru dezvoltarea resurse-
lor umane. De nivelul de dezvoltare al pieţei de formare profesională continuă 
depind competenţele ce vor fi dezvoltate în viitor pe piaţa muncii, fapt care va 
avea impact asupra ocupării forţei de muncă. Astfel, noile programe de formare 
profesională trebuie orientate spre dezvoltarea acelor competenţe care vor avea 
un impact direct asupra menţinerii forţei de muncă în mediul profesional. 
Pentru viitor se aşteaptă o creştere rapidă a numărului locurilor de muncă 
digitalizate. Aceeaşi tendinţă va fi menţinută şi în ceea ce priveşte digitalizarea 
afacerilor. În aceste condiţii, este necesar să se dezvolte programe de formare 
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axate pe dezvoltarea cunoştinţelor şi abilităţilor digitale, care ar putea fi 
sprijinite financiar atât de instituţiile guvernamentale cât şi de angajatori. 

Grupul NEET reprezintă o categorie de forţă de muncă ce ar putea 
acoperi, pe termen lung, deficitul forţei de muncă din Republica Moldova. În 
cazul RM, grupul NEET reprezintă o categorie de populaţie căreia instituţiile 
guvernamentale i-au acordat puţină atenţie. . Deşi, reprezintă o pondere destul 
de mare în totalul populaţiei de aceeaşi categorie de vârstă, grupul NEET ar 
putea soluţiona, într-o anumită măsură, deficitul de forţă de muncă din 
Republica Moldova. În prezent, tot mai mulţi angajatori autohtoni se confruntă 
cu deficit de forţă de muncă, iar pentru mulţi investitori străini piaţa muncii din 
Republica Moldova nu mai este atractivă din cauza deficitului cantitativ şi 
calitativ de forţă de muncă. Investigaţiile efectuate demonstrează faptul că în 
mediul rural rata NEET este mai mare decât în cel urban. Lipsa oportunităţilor 
de angajare în mediul rural duce la descurajarea oamenilor pentru a mai căuta 
un loc de muncă sau a participa la un program de instruire, ceea ce le face să 
devină persoane inactive. Rata NEET în Republica Moldova este cu mult mai 
mare în comparaţie cu statele membre ale UE. Din perspectiva aderării 
Republicii Moldova la UE, instituţiile guvernamentale trebuie să elaboreze 
politici direcţionate spre grupul NEET care ar conduce la diminuarea 
numărului acestuia. Luând în considerare faptul că rata de ocupare în Republica 
Moldova este foarte mică, puţin peste 40%, atragerea grupului NEET în 
câmpul muncii va conduce şi la creşterea acestuia. 

Flexibilitatea muncii, ca element al flexicurităţii, are un rol esenţial în 
ceea ce priveşte gradul de ocupare a forţei de muncă. fapt demonstrat în ţările 
care au implementat mult mai devreme şi au diversificat formele de flexibilizare 
a muncii. Luând în considerare, pe de o parte, interesul angajaţilor, iar pe de 
altă parte, interesul angajatorilor, formele de flexibilizare a muncii asigură 
beneficii pentru ambele părţi interesate. De aceea, este necesar ca aceste forme 
să fie reglementate şi promovate pentru a fi puse în aplicare şi extinse, în 
special spre acele categorii de forţă de muncă ce întâmpină dificultăţi mai mari 
în găsirea unui loc de muncă. În cazul organizaţiilor, implementarea unor 
forme flexibile de muncă poate fi privită ca o măsură de responsabilitate 
socială, prin care contribuie la sporirea nivelului de ocupare a forţei de muncă 
la nivel macroeconomic. De asemenea, implementarea unor forme flexibile de 
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muncă din partea angajatorilor, cum ar fi programul parţial de muncă sau 
programul flexibil de muncă, oferă oportunităţi mai mari de ocupare unei 
categorii a forţei de muncă cu responsabilităţi familiale mari şi, în cazul unui 
program standard de muncă aceasta s-ar putea afla în afara ocupării. Angajarea 
temporară sau cu contract de muncă pe perioadă determinată de timp oferă 
forţei de muncă fără experienţă unele avantaje ce permit dobândirea unor 
aptitudini şi cunoştinţe profesionale, ceea ce ar reprezenta un salt profesional 
semnificativ pentru această categorie. 

Noile forme de angajare reprezintă o soluţie pentru creşterea ocupării 
forţei de muncă în acelaşi timp cu flexicuritatea muncii. Chiar dacă, pentru 
Republica Moldova, noile forme de angajare sunt mai puţin cunoscute şi 
aplicate în relaţiile de muncă şi afaceri, acestea vor continua să evolueze, 
pătrunzând pe piaţa autohtonă a muncii, şi la care angajatorii vor trebui să se 
adapteze rapid, pornind de la doleanţele forţei de muncă şi circumstanţele în 
care vor activa. În prezent, în Republica Moldova este reglementată doar 
munca ocazională, a cărei aplicabilitate vizează muncile sezoniere din 
agricultură. Această formă de angajare poate fi extinsă şi asupra forţei de 
muncă ce activează în alte sectoare ale economiei naţionale.



ANEXE 
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Anexa 1. Densitatea medie a populaţiei Republicii Moldova (2018) 
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Anexa 2. Transformări în evoluţia densităţii medii a populaţiei  
(2000-2018) 
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Anexa 3. Modificările intervenite în densitatea populaţiei 
 în ultimele decenii 
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Anexa 4. Academia de Studii Economice din Moldova 
 

 
CONDUCĂTORILOR ŞI SPECIALIŞTILOR 

SUBDIVIZIUNII DE RESURSE UMANE 
SAU PERSOANELOR RESPONSABILE CU 

PROBLEMELE DE PERSONAL 
DIN CADRUL ORGANIZAŢIILOR 

Stimate domn (doamnă), 
În vederea identificării problemelor cu care se confruntă agenţii economici din 

Republica Moldova în materie de resurse umane, Academia de Studii Economice 
din Moldova efectuează o cercetare sociologică în cadrul proiectului „Dezvoltarea 
politicilor pe piaţa muncii în vederea sporirii ocupării forţei de muncă”. 
Cercetarea îşi propune să afle atitudinea şi percepţiile agenţilor economici  faţă de 
aspectul cantitativ şi calitativ al resurselor umane în Republica Moldova, precum şi faţă 
de implementarea politicilor de ocupare a forţei de muncă. Studiul este adresat 
managerului/conducătorului sau altui specialist al subdiviziunii de resurse umane din 
cadrul organizaţiilor mari, sau persoanelor responsabile de resurse umane din cadrul 
organizaţiilor mici şi mijlocii.  

Suntem absolut convinşi că informaţiile şi opiniile Dumneavoastră vor fi suficient de 
relevante pentru dezvoltarea a noi politici şi recomandări ce vor contribui la îmbunătăţirea 
situaţiei pieţei muncii din Republica Moldova. De aceea, Vă rugăm să ne ajutaţi să le 
obţinem, prin răspunsuri sincere şi reale!  

Pentru a completa chestionarul, citiţi cu atenţie întrebările şi toate variantele de răspuns, 
scriind în cerculeţ cifra variantei sau bifând varianta care corespunde opiniei Dumneavoastră!  

La întrebările fără variante de răspuns, Vă rugăm să ne oferiţi răspunsul Dumnea-
voastră!. 

 
Mulţumim pentru colaborare 

CHESTIONAR  
ADRESAT 
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– continuare – 

I. Denumirea organizaţiei____________________________________________ 

II. Mărimea organizaţiei 
1. Până la 9 angajaţi; 
2. 10-49 angajaţi; 
3. 50–249 angajaţi; 
4. Peste 250 angajaţi. 

III. Locul amplasării organizaţiei: 
1. Mediul urban; 
2. Mediul rural. 

IV. Domeniul de activitate al organizaţiei: 
1. Industrie;  
2. Agricultură; 
3. Transporturi şi comunicaţii; 
4. Construcţii; 
5. Comerţ; 
6. Hoteluri şi restaurante; 
7. Activităţi financiare; 
8. Învăţământ; 
9. Sănătate şi asistenţă socială; 

10. Administraţie publică; 
11. Altele____________________________________________________ 

V. Tipul de proprietate al organizaţiei 
1. Întreprindere cu capital privat 
2. Întreprindere cu capital public 
3. Mixtă, capital public şi privat 
4. Mixtă, capital naţional şi străin 
5. Alta_____________________________________________________ 

 
DIMENSIUNEA CANTITATIVĂ A RESURSELOR UMANE 

VI. Pentru care categorii de angajaţi întâmpinaţi, de obicei, probleme în 
procesul de atragere a candidaţilor? Pot fi mai multe variante de răspuns. 
1. Muncitori necalificaţi; 
2. Muncitori calificaţi; 
3. Personal cu studii de colegiu; 
4. Specialişti cu studii superioare; 
5. Manageri de nivel inferior; 
6. Manageri de nivel mediu; 
7. Alţii_____________________________________________________ 
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– continuare – 

VII. Care consideraţi că sunt problemele ce pun în dificultate atragerea a noi 
candidaţi în organizaţie? Pot fi mai multe variante de răspuns. 
1. Deficitul de forţă de muncă înregistrat în Republica Moldova; 
2. Lipsa forţei de muncă cu calificările necesare organizaţiei; 
3. Locul amplasării organizaţiei; 
4. Lipsa unei politici adecvate de recrutare a candidaţilor la nivelul organizaţiei; 
5. Nivelul redus al salariului oferit; 
6. Lipsa unui sistem de motivare financiară şi nonfinanciară (premii, bonusuri 

stimulente etc.); 
7. Posibilităţi reduse de creştere profesională; 
8. Dificultatea identificării persoanelor cu calificarea necesară; 
9. Condiţiile de muncă aferente posturilor din cadrul organizaţiei; 

10. Altele____________________________________________________  
 

VIII. Ce metode de recrutare aplicaţi în procesul de atragere a candidaţilor? 
Indicaţi pe categorii de angajaţi, bifând în dreptul metodelor utilizate!  
 

N. o. Metode de recrutare aplicate Personal 
auxiliar 

Muncitori Specialişti Manageri 

1. Plasarea anunţurilor de 
recrutare în ziare şi reviste 

    

2. Plasarea anunţurilor pe site-urile 
specializate de recrutare 

    

3. Plasarea anunţurilor pe pagina 
web a organizaţiei 

    

4. Reţeaua de cunoştinţe     
5. Acorduri încheiate cu instituţiile 

de învăţământ 
    

6. Agenţiile private de recrutare     
7. Firmele de head hunting     
8. Târgul locurilor de muncă     
9. Plasarea anunţurilor de angajare 

pe reţelele de socializare 
    

10. Altele     
 
IX. Ce acţiuni ar trebui să iniţieze organizaţia Dvs. în vederea îmbunătăţirii 

activităţii de  recrutare? 
1. Diversificarea metodelor de recrutare; 
2. Elaborarea unei politici adecvate de recrutare a personalului; 
3. Dezvoltarea brandului de angajator; 
4. Angajarea unui specialist în domeniul recrutării şi selecţiei personalului; 
5. Altele__________________________________________________  
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– continuare – 

 
X. Consideraţi că în Republica Moldova se înregistrează un deficit de forţă 

de muncă? 
1. Da;               2.  Nu;                  3. Nu ştiu     

 
Atenţie! La întrebarea XI răspund doar cei care au ales varianta „Da” la întrebarea X. 

XI. Cum consideraţi că ar putea fi soluţionat deficitul de forţă de muncă în 
Republica Moldova? 
1.Acordarea unor salarii atractive şi motivante; 
2. Crearea condiţiilor pentru atragerea moldovenilor migranţi; 
3. Atragerea forţei de muncă din alte ţări; 
4. Dezvoltarea unor politici pentru valorificarea potenţialului populaţiei inactive, 

inclusiv grupul NEET (Populaţia cu vârsta 16-29 ani aflată în afara ocupării, a 
educaţiei şi a instruirii). 

5. Altele __________________________________________________ 
 

XII. În viitor, care ar putea fi problemele privind asigurarea organizaţiei Dvs. 
cu resursele umane necesare? 
1. Dificultatea atragerii candidaţilor cu competenţe profesionale necesare pentru 

ocuparea posturilor vacante; 
2. Migraţia forţei de muncă în ţările cu un nivel de trai mai înalt va pune în 

dificultate procesul de recrutare; 
3. Plecarea benevolă a angajaţilor din organizaţie în eventualitatea găsirii unui 

nou loc de muncă mai bine plătit; 
4. Lipsa de competenţe profesionale necesare anumitor segmente ale pieţei muncii; 
5. Altele___________________________________________________ 

 
XIII. Criza pandemică COVID-19 a influenţat activitatea organizaţiei Dvs.? 

1. Da;               2.  Nu;                  3. Nu ştiu     
 

Atenţie! La întrebarea XIV răspund doar cei care au ales varianta „Da” la întrebarea 
XIII. 

 
XIV. Cum a influenţat criza pandemică COVID-19 activitatea organizaţiei 

Dvs.? Puteţi alege mai multe variante de răspuns. 
1. Sistarea temporară a activităţii organizaţiei; 
2. Sistarea temporară a activităţii unor subdiviziuni; 
3. Reducerea activităţii prin lichidarea unor sectoare; 
4. Orientarea spre alte activităţi economice; 
5. Altele __________________________________________________ 
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– continuare – 

 
XV. Care au fost consecinţele crizei pandemice COVID-19 asupra activităţii 

angajaţilor din organizaţia Dvs.? Puteţi alege mai multe variante de răspuns. 
1. O parte din angajaţi au fost trimişi în şomaj tehnic; 
2. Angajaţii au fost trimişi în concediu cu plată parţială ca efect al staţionării 

organizaţiei; 
3. Angajaţii au fost trimişi în concediu fără plată; 
4. Unii angajaţi şi-au luat concediu de odihnă; 
5. Angajaţii au fost transferaţi la un program parţial de muncă, pentru o 

perioadă determinată; 
6. Unii angajaţi şi-au desfăşurat activitatea la distanţă; 
7. Unii angajaţi au fost concediaţi din cauza lipsei de competenţe pentru 

desfăşurarea activităţii la distanţă; 
8. Unii angajaţi au fost concediaţi ca urmare a reducerii activităţii organizaţiei; 
9. Altele _________________________________________________ 
 

XVI. Apreciaţi de la 1 la 5 următoarele forme de organizare a muncii care 
caracterizează flexicuritatea muncii în cadrul organizaţiei (1 – dezacord 
total. 5 – acord total). Bifaţi 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 muncă pe 
perioadă determinată. 

     

2. Programul parţial de muncă.      
3. Programul flexibil de muncă.      
4. Rotaţia pe posturi a angajaţilor      
5. Împărţirea postului de muncă 

(ocuparea aceluiaşi post de muncă de 
2 angajaţi) 

     

6. Munca la distanţă, la posturile de 
muncă unde este posibil 

     

7. Desfăşurarea activităţii doar în 
weekend.  

     

8. Munca ocazională.      
9. Munca pe platforme digitale.      
10. Promovarea unei politici active a 

relaţiilor cu angajaţii.  
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XVII. În vederea asigurării cu resursele umane necesare, organizaţia apelează 
şi la alte metode decât cele tradiţionale:  

 
N. o. Metode de asigurare cu resurse umane Da Nu 

1. Leasing-ul de personal   
2. Outsourcing-ul de personal/Externalizarea activităţilor   
3. Intrapreneurship-ul   
4. Internship-ul (Stagiul de practică)   
5. Angajarea subcontractorilor   

 
 
 

DIMENSIUNEA CALIITATIVĂ A RESURSELOR UMANE 
 

XVIII. Apreciaţi de la 1 la 5 categoriile de competenţe ale angajaţilor din 
cadrul organizaţiei Dvs., în care prin „1” se acordă calificativul cel mai 
mic, iar prin „5” calificativul cel mai mare. Pentru fiecare competenţă 
bifaţi punctajul care doriţi să-l acordaţi! 

 
a) Pentru personalul auxiliar/necalificat  

N. o. Categorii de competenţe 1 2 3 4 5 
1. Competenţe de alfabetizare (citire).      
2. Competenţe aritmetice (calcul matematic).      
3.  Competenţe de comunicare verbală şi scrisă.      
4. Competenţe lingvistice (cunoaştere a unei limbi străine).      
5. Competenţe generale în domeniul IT.      
6. Competenţe specifice postului de muncă.      
7. Competenţe de lucru în echipă.      

 
b) Pentru muncitori  

N. o. Categorii de competenţe 1 2 3 4 5 
1. Competenţe de alfabetizare (citire).      
2. Competenţe aritmetice (calcul matematic).      
3.  Competenţe de comunicare verbală şi scrisă.      
4. Competenţe lingvistice (cunoaştere a unei limbi străine).      
5. Competenţe generale în domeniul IT.      
6. Competenţe profesionale în domeniul IT.      
7. Competenţe specifice postului de muncă.      
8 Competenţe de lucru în echipă.       
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c) Pentru specialişti 
N. o. Categorii de competenţe 1 2 3 4 5 

1. Competenţe de alfabetizare (citire).      
2. Competenţe aritmetice.      
3.  Competenţe de comunicare verbală şi scrisă.      
4. Competenţe lingvistice (cunoaştere a unei limbi străine).      
5. Competenţe generale în domeniul IT.      
6. Competenţe profesionale în domeniul IT.      
7. Competenţe specifice postului de muncă.      
8 Competenţe de lucru în echipă.       
9. Competenţe de relaţionare.      

10. Competenţe interculturale.      

 
c) Pentru manageri 

N. o. Categorii de competenţe 1 2 3 4 5 
1. Competenţe de alfabetizare (citire).      
2. Competenţe aritmetice.      
3.  Competenţe de comunicare verbală şi scrisă.      
4. Competenţe lingvistice (cunoaştere a unei limbi străine).      
5. Competenţe generale în domeniul IT.      
6. Competenţe profesionale în domeniul IT.      
7. Competenţe specifice postului de muncă.      
8. Competenţe de lucru în echipă.       
9. Competenţe de relaţionare.      
10. Competenţe manageriale.       
11. Competenţe interculturale.      

 
XIX. Ce deficienţe observaţi cel mai frecvent la tinerii angajaţi, absolvenţi 

recenţi ai instituţiilor de învăţământ? Indicaţi pe categorii de angajaţi, bifând 
în dreptul deficienţelor tinerilor angajaţi! 
 

N. o. Deficienţe întâlnite la tinerii angajaţi Personal 
auxiliar 

Muncitori Specialişti Manageri 

1. Dificultatea de adaptare în organizaţie     
2. Existenţa unui decalaj mare dintre 

cunoştinţele profesionale deţinute şi cele 
solicitate de organizaţie 

    

3. Lipsa devotamentului faţă de muncă     
4. Lipsa de responsabilitate socială şi 

conştientizare civică. 
    

5. Lipsă de iniţiativă şi de angajament asumat.     
6. Probleme de acomodare şi de a acţiona 

în situaţii noi. 
    

7. Lipsa dorinţei de a învăţa.     
8. Evitarea asumării responsabilităţii la locul 

de muncă. 
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XX. În ultimii 3 ani, organizaţia a oferit instruire profesională angajaţilor săi? 
1. Da;                        2. Nu. 

Atenţie! Cei care au ales varianta „Nu” la întrebarea XX, trec la întrebarea XXV. 
 

XXI. Apreciaţi de la 1 la 5 indicatorii referitori la instruirea profesională a 
angajaţilor în cadrul organizaţiei, prezentaţi în următorul tabel, în care 
prin „1” se acordă calificativul cel mai mic, iar prin „5” calificativul cel 
mai mare. 

 
N. o. Indicatorii 1 2 3 4 5 

1. Volumul resurselor financiare alocate instruirii angajaţilor      
2. Eficacitatea programelor de instruire frecventate de 

angajaţii organizaţiei 
     

3.  Nivelul de dezvoltare a pieţei educaţionale în domeniul 
instruirii profesionale continue. 

     

4. Calitatea programelor de instruire profesională continuă 
oferite de centrele specializate. 

     

5. Nivelul de profesionalism al formatorilor în procesul de 
instruire. 

     

 
XXII. Unde a avut loc instruirea profesională a angajaţilor organizaţiei? Indicaţi 

pe categorii de angajaţi, bifând locul desfăşurării instruirii profesionale! 

N. o. Locul desfăşurării instruirii profesionale Muncitori Specialişti Manageri 
1. La locul de muncă.    
2. În centrul de instruire din cadrul organizaţiei.    
3. În centre specializate de instruire din ţară.    
4. În instituţiile de învăţământ superior din ţară.    
5. În centre de instruire din străinătate.    
6. În întreprinderile partenere, ca schimb de 

experienţă. 
   

 
XXIII. Care au fost obiectivele programelor de instruire profesională? Indicaţi 

pe categorii de angajaţi, bifând obiectivele corespunzătoare! 

N. o. Obiectivele instruirii profesionale Muncitori Specialişti Manageri 
1. Aprofundarea cunoştinţelor de cultură generală.    
2. Dezvoltarea competenţelor profesionale.    
3. Însuşirea legislaţiei naţionale în domeniu.    
4. Însuşirea noilor abilităţi profesionale.    
5. Însuşirea unei limbi străine.    
6 În domeniul securităţii şi sănătăţii muncii.    
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XXIV. Care au fost beneficiile obţinute de organizaţia Dvs. în urma instruirii 
profesionale a  angajaţilor? Puteţi alege mai multe variante de răspuns. 
1. Sporirea performanţei în muncă şi a competitivităţii organizaţiei; 
2. Sporirea calităţii produselor şi serviciilor oferite; 
3. Reducerea fluctuaţiei personalului; 
4. Creşterea ataşamentului faţă de organizaţie; 
5. Sporirea motivaţiei în muncă 
6. Reducerea supravegherii din partea superiorilor; 
7. Îmbunătăţirea climatului organizaţional; 
8. Diminuarea erorilor în exercitarea sarcinilor de muncă; 
9. Îmbunătăţirea cooperării între angajaţi. 

10. Altele_____________________________________________________ 
 

XXV. Care au fost motivele de a nu oferi instruire profesională angajaţilor în 
ultimii 3 ani? Puteţi  alege mai multe variante de răspuns. 
1. Nu a fost necesară instruirea profesională; 
2. Au fost recrutaţi angajaţi cu competenţe profesionale necesare 

organizaţiei; 
3. Costurile mari ale programelor de instruire profesională; 
4. Lipsa resurselor financiare;  
5. Pandemia COVID-19 nu a permis organizarea instruirii profesionale; 
6. Instruirile realizate anterior nu au dus la realizarea obiectivelor 

organizaţionale; 
7. Altele ____________________________________________________  

 
XXVI. Bifaţi DA sau NU pentru fiecare afirmaţie din tabelul de mai jos ce 

caracterizează activitatea de instruire în cadrul organizaţiei Dvs.: 

N. o. Itemii DA NU 
1. Organizaţia are angajată o persoană sau o subdiviziune responsabilă de instruirea profesională 

a angajaţilor. 
  

2. Organizaţia elaborează anual un plan de instruire profesională a angajaţilor.   
3. Organizaţia elaborează şi aprobă anual bugetul pentru instruirea profesională a angajaţilor.   
4. Organizaţia are încheiate acorduri de colaborare cu prestatorii de servicii educaţionale.   
5. Organizaţia dispune de infrastructura şi personalul necesar pentru realizarea instruirii    
6. Organizaţia evaluează necesităţile viitoare de competenţe profesionale.   
7. Instruirea angajaţilor se realizează prin cursuri de formare profesională prin eliberarea 

certificatului corespunzător. 
  

8. Instruirea angajaţilor se realizează la postul de muncă.   
9. Instruirea angajaţilor se face prin rotaţia pe posturi sau detaşări.   
10. Instruirea profesională se realizează prin participări la conferinţe, mese rotunde  

workshop-uri etc. 
  

11. Organizaţia evaluează rezultatele instruirii profesionale ale angajaţilor.   
12. Organizaţia dispune de o politică în domeniul planificării carierei profesionale.   
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XXVII.  Care dintre competenţele profesionale prezentate mai jos consideraţi 
că ar trebui dezvoltate la angajaţii din organizaţia Dvs., în perioada 
imediat următoare? Puteţi alege mai multe variante de răspuns. 
1. Competenţe generale în domeniul IT; 
2. Competenţe profesionale în domeniul IT; 
3. Competenţe manageriale; 
4. Competenţe de lucru în echipă; 
5. Competenţe de lucru cu clienţii; 
6. Competenţe de soluţionare a problemelor; 
7. Competenţe specifice postului de muncă; 
8. Competenţe de comunicare orală şi în formă scrisă; 
9. Competenţe lingvistice (cunoaştere a unei limbi străine); 

10. Competenţe de gestionare a timpului; 
11. Competenţe de generare a ideilor noi. 
12. Altele __________________________________________________ 

 
 

DIMENSIUNILE POLITICILOR DE OCUPARE  
A FORŢEI DE MUNCĂ 

 
XXVIII. Colaboraţi cu agenţia teritorială pentru ocuparea forţei e muncă 

pentru acoperirea posturilor vacante? 
 

1. Da               2.  Nu                   
 

Atenţie! La întrebările XXIX şi XXX răspund doar cei care au ales varianta „Da” la 
întrebarea XXVIII, iar la întrebarea XXXI doar cei care au ales varianta 
„Nu” la aceeaşi întrebare. 

 
XXIX. Sub ce forme colaboraţi cu agenţia teritorială pentru ocuparea forţei de 

muncă? Puteţi alege mai multe variante de răspuns. 
1. Informăm agenţia teritorială pentru ocuparea forţei de muncă despre 

posturile vacante; 
2. Solicităm ajutor pentru ocuparea posturilor vacante; 
3. Solicităm informaţii privind profilul profesional al şomerilor înregistraţi la 

ATOFM; 
4. Informăm ATOFM privind angajaţii care urmează a fi concediaţi; 
5. Participăm la târgurile locurilor de muncă organizate de ANOFM; 
6. Prezentăm posturile vacante în sistemul informaţional Angajare.md al 

ANOFM; 
7. Altele ___________________________________________________ 
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XXX. Pe o scală de la 1 la 5, evaluaţi următoarele afirmaţii ce ţin de calitatea 
serviciilor oferite de agenţia teritorială pentru ocuparea forţei de 
muncă.  

 
N. o. Itemii Dezacord total    Acord total 

1 2 3 4 5 
1. Profilul profesional al forţei de muncă înregistrată la 

ATOFM corespunde cerinţelor organizaţionale. 
     

2. ATOFM ne oferă suport logistic în procesul de 
recrutare a persoanelor din rândul şomerilor. 

     

3. Serviciile oferite de ATOFM sunt de înaltă calitate.      
4. Suntem informaţi periodic privind evoluţia cererii şi 

ofertei forţei de muncă.  
     

5. Suntem informaţi permanent despre organizarea 
târgurilor locurilor de muncă. 

     

6. Pagina WEB a ANOFM oferă suficientă informaţie de 
care avem nevoie în materie de ocupare a forţei de 
muncă. 

     

7. Personalul ANOFM dovedeşte profesionalism, 
oferindu-ne soluţii la problemele cu care ne 
confruntăm în ceea ce priveşte forţa de muncă. 

     

 
XXXI. Care ar fi motivele lipsei de colaborare cu ATOFM? Puteţi alege mai 

multe variante de răspuns. 
1. Nu am avut necesitate de serviciile oferite de ATOFM; 
2. Forţa de muncă înregistrată la ATOFM nu corespunde cerinţelor organizaţiei; 
3. Lipsa de calificare a forţei de muncă înregistrată la ATOFM; 
4. La ATOFM se adresează mai mult forţa de muncă necalificată; 
5. Colaborăm mai mult cu agenţiile private de recrutare a personalului; 
6. Altele ____________________________________________________ 

 
XXXII. În prezent, în organizaţia Dvs. activează? 

N. o. Categoriile de persoane defavorizate DA NU 
1. Tineri cu vârsta între 16-24 ani.    
2. Persoane cu dizabilităţi.   
3. Persoane eliberate din detenţie.   
4. Cetăţeni moldoveni, reîntorşi din străinătate.   
5. Persoane de vârstă pensionară.   

 
Atenţie! La întrebarea XXXIII răspund doar cei care au ales „DA” la cel puţin una 

dintre variantele de la întrebarea XXXII. 
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XXXIII. Apreciaţi pe o scală de la 1 la 5 nivelul de satisfacţie pe care îl aveţi 
faţă de categoriile de persoane defavorizate din tabelul de mai jos, 
angajate în cadrul organizaţiei (1 – Nemulţumit, 5 – Foarte mulţumit). 

N. o. Categoriile de forţă de muncă Nemulţumit      Foarte mulţumit 
1 2 3 4 5 

1. Tineri cu vârsta între 16-24 ani.       
2. Persoane cu dizabilităţi.      
3. Persoane eliberate din detenţie.      
4. Cetăţeni moldoveni, reîntorşi din străinătate.      
5. Persoane de vârstă pensionară.      

 
XXXIV.  Pe o scală de la 1 la 5, apreciaţi cât de informat sunteţi despre 

măsurile active pe care le realizează ANOFM pe piaţa muncii? 

N. o. Măsuri active de ocupare a forţei de muncă Deloc   Foarte informat 
1 2 3 4 5 

1. Formarea profesională.      
2. Subvenţionarea locurilor de muncă.      
3. Suportul pentru crearea sau adaptarea locurilor de muncă.      
4. Susţinerea proiectelor de iniţiative locale.      

 
XXXV. Organizaţia Dvs. ar putea să se implice în formarea profesională a 

şomerilor? 
1. Da;                          2. Nu. 

 
Atenţie! La întrebarea XXXVI răspund doar cei care au ales varianta „Da”, iar la 

întrebarea XXXVII – cei care au ales varianta „Nu” la întrebarea XXXV.  
 

 
XXXVI. Prin ce acţiuni/măsuri ar putea organizaţia Dvs. să se implice în 

formarea profesională a şomerilor? Puteţi alege mai multe variante de 
răspuns. 

1. Organizarea instruirii în cadrul organizaţiei în colaborare cu instituţia de învăţământ; 
2. Instruirea profesională la locul de muncă prin metoda uceniciei; 
3. Organizarea stagiilor profesionale în cadrul organizaţiei; 
4. Altele _______________________________________________________ 
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XXXVII. Motivele neimplicării organizaţiei Dvs. în procesul de formare 
profesională a şomerilor. Puteţi alege mai multe variante de răspuns.   

1. Lipsa infrastructurii necesare procesului educaţional; 
2. Lipsa personalului calificat pentru instruirea profesională; 
3. Cadrul legal nu ne permite desfăşurarea unor astfel de activităţi; 
4. Suntem o organizaţie mică pentru a desfăşura activităţi de instruire; 
5. Necesită mult timp şi responsabilităţi suplimentare pentru exercitarea instruirii; 
6. Lipsa de interes a organizaţiei faţă de instruirea şomerilor; 
7. Altele __________________________________________________ 

 
XXXVIII. Organizaţia Dvs. a angajat persoane defavorizate în schimbul unor 

facilităţi/subvenţii oferite de ANOFM? 
1. Da;                          2. Nu. 

 
Atenţie! La întrebarea XXXIX răspund doar cei care au ales varianta „DA” la 

întrebarea XXXVIII. 
 
XXXIX.  Sunteţi mulţumit de procedurile aplicate de ANOFM în vederea 

obţinerii unor facilităţi, în schimbul angajării persoanelor defavorizate? 
1. Da;                          2. Nu. 

 
Atenţie! La întrebarea XL răspund doar cei care au ales varianta „NU” la întrebarea 

XXXIX. 
  

XL. Ce v-a nemulţumit cel mai mult în procesul de obţinere a facilităţilor 
pentru angajarea persoanelor defavorizate? 
1. Sunt consumatoare de timp; 
2. Controlul riguros din partea funcţionarilor publici; 
3. Volumul mare al documentaţiei necesare; 
4. Altele ___________________________________________________ 
 

XLI. Pe o scală de la 1 la 5, apreciaţi în ce măsură organizaţia Dvs. este 
dispusă să angajeze şomeri din următoarele categorii: 

N. o. Categoriile defavorizate de forţă de muncă Deloc   În mare măsură 
1 2 3 4 5 

1. Tinerii cu vârstă cuprinsă între 16 – 24 de ani.      
2. Persoane cu dizabilităţi.      
3. Şomeri de lungă durată.      
4. Persoane cu vârstă de 50 de ani şi mai mult.      
5. Persoane eliberate din detenţie.      
6. Victime ale traficului de fiinţe umane sau a violenţei în familie.      
7. Persoane consumatoare de substanţe stupefiante şi psihotrope.      
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Anexa 5. Clasificarea activităţilor economiei naţionale (CAEM-2) 
Secţiunea Denumirea activităţii economice 

A Agricultură, silvicultură şi pescuit 
B Industria extractivă 
C Industria prelucrătoare 
D Producţia şi furnizarea de energie electrică şi termică, gaze, apă caldă şi aer 

condiţionat 
E Distribuţia apei; salubritate, gestionarea deşeurilor, activităţi de 

decontaminare 
F Construcţii 
G Comerţ cu ridicata şi cu amănuntul; întreţinerea şi repararea autovehiculelor 

şi a motocicletelor 
H Transport şi depozitare 
I Activităţi de cazare şi alimentaţie publică 
J Informaţii şi comunicaţii 
K Activităţi financiare şi asigurări  
L Tranzacţii imobiliare 
M Activităţi profesionale, ştiinţifice şi tehnice 
N Activităţi de servicii administrative şi activităţi de servicii suport 
O Administraţie publică şi apărare; asigurări sociale obligatorii 
P Învăţământ 
Q Sănătate şi asistenţă socială 
R Arta, activităţi de recreere şi de agrement 
S Alte activităţi de servicii 
T Activităţi ale gospodăriilor casnice în calitate de angajator de personal 

casnic; activităţi ale gospodăriilor casnice de producere de bunuri şi servicii 
destinate consumului propriu 

U Activităţi ale organizaţiilor şi organismelor extrateritoriale 
Sursa: Biroul Naţional de Statistica. https://statistica.gov.md/pageview.php?l=ro&idc=385&)  

 

 

 

 

 

https://statistica.gov.md/pageview.php?l=ro&idc=385&)
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Anexa 6. Distribuţia eşantionului pe straturi 
Regiune /
Activități 
economice 10 - 49 50 - 249 250 si peste
Chișinău 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
I 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
Bălți 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 4
I 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

Numărul de salariați
Total

 




