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I. CAPITALUL UMAN
1. Competitivitatea economica in relatie cu calitatea fortei de munca

Competitivitatea se defineste ca acel set de factori, politici i institutii care determina
nivelul prezent de productivitate al unei tari. Productivitatea determina atat nivelul de
bunastare al unei economii la un moment dat, cat si potentialul de crestere a acesteia in
viitor. Cercetarile empirice au relevat ca dezvoltarea unei economii bazate pe
cunoastere reprezinta unu dintre factorii cheie ai cresterii competitivitatii unei economii.

Analiza situatiei actuale [1] arata ca economia Romaniei are un nivel de competitivitate
mult sub media UE-25 si are de recuperat decalaje semnificative in ceea ce priveste
societatea bazatd pe cunoastere. in raport cu aceasta situatie, pentru cresterea
competitivitatii economiei, in perioada post-aderare, solutia este cresterea productivitatii
intreprinderilor romanesti pentru reducerea decalajelor fata de productivitate medie la
nivelul Uniunii Europene. Calculele arata ca daca se obtine o crestere medie de 5,5%
pe an, pana in 2015, Romania va atinge un nivel de aproximativ 55% din media UE.
Cresterea competitivitatii economiei este influentata de factori ca: tehnologia informatiei
si comunicatiilor (TIC), calitatea fortei de munca, calitatea produselor, etc.

Un factor important care contribuie la cresterea competitivitati economiei este
reprezentat de extinderea sustinuta a pietei tehnologiei informatiei si comunicatiilor.
Evolutia pozitiva a sectorului de tehnologie a informatiei a determinat World Economic
Forum in Raportul Global privind Tehnologia Informatiei 2005 — 2006, care masoara
gradul de pregatire al unei tari de a participa si de a beneficia de dezvoltarea IT, sa
situeze Romania pe locul 53 din 104 tari.

Calitatea instruirii gi dobandirea unor noi abilitati de catre forta de munca, devin
din ce in ce mai importante ca factori de competitivitate. Din punct de vedere al
educatiei Romania a inregistrat o crestere permanenta a ponderii populatiei intre 25 gi
64 ani avand studii secundare superioare dar ponderea celor cu studii superioare
incheiate este mult scazuta fatd de economiile dezvoltate. in ce priveste educatia
continua si formarea profesionala, oferta de instruire tinde sa se concentreze pe
programe pentru aptitudini generale (utilizare computer, limbi straine, contabilitate, etc.)
si mai putin pe aptitudini specifice.
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Competitivitatea economiei este intrinsec determinata de competitivitatea produselor,
de calitatea acestora definita ca ansamblu de caracteristici care confera produsului
aptitudinea de a satisface necesitati exprimate. La nivel national, eforturile au fost
directionate pe transpunerea in legislatia interna a reglementarilor europene si
constituirea infrastructurii institutionale pe principalele domenii: standardizare,
metrologie, acreditarea laboratoarelor si organisme de certificare si inspectie.
Implementarea standardelor europene si instituirea unui sistem de evaluare a
conformitatii produselor, eficient, competent, transparent, credibil, contribuie
semnificativ la usurarea accesului produselor romanesti pe piata mica si ofera
oportunitati pentru mediu de afaceri pentru a-si imbunatati pozitia la nivel international.

Cregterea competitivitati economice reprezinta un factor determinat al cregterii
economice pe o piatad deschisa unei puternice concurente. in concordanta cu obiectivul
general, de cregtere a competitivitatii intreprinderilor roménesti, se pot identifica doua
prioritati. Prima prioritate se refera la cresterea competitivitatii prin imbunatatirea
accesului pe piata al intreprinderilor, ceea solicita masuri de sustinere a investitiilor
productive, dezvoltarii accesului la finantarea, dezvoltarea infrastructurii de afaceri si a
serviciilor de consultanta in afaceri sprijinirea accesului pe pietele externe. O a doua
prioritate se refera la dezvoltarea economiei bazate pe cunoastere, prin promovarea
cercetarii si inovarii gi accelerarea dezvoltarii societatii informationale [2] .

2. Capitalul uman in organizatia secolului XXI

In categoria celor mai importante teorii privind firma (teoria economiei costurilor
tranzactionale, teoria agentilor, teoria firmei bazate pe resurse), cea mai recenta dintre
ele este cea a firmei bazate pe cunostinte. Aceasta decurge din teoria firmei bazate pe
resurse - potrivit careia firma este o colectie de resurse productive, tangibile si
intangibile, dezvoltarea si performantele firmei asigurandu-se prin utilizarea acestora
(HANSEL 1994).Teoria firmei bazate pe cunostinte se bazeaza pe urmatoarele
premise [3]:

- resursa cunostinte tinde sa aiba rolul primordial in organizatie;

- cunostintele se dobandesc de componentii firmei, care devin si depozitarul
acestora —in cazul cunostintelor implicite;

- componentii firmei trebuie sa se specializeze Tn dobandirea si utilizarea anumitor
cunostinte;

- productia se obtine prin utilizarea a numeroase tipuri diferite de cunostinte;

- avantajul competitiv este rezultanta combinarii si utilizarii anumitor cunostinte.

Teoria firmei bazate pe cunostinte se leagad in mod natural de contextul economiei
cunoasterii, termen rezultat din recunoasterea rolului decisiv al cunostintelor si
tehnologiei in cresterea economica pe termen lung [4].

Capitalul uman specific firmei consta in abilitatile si cunostintele care sunt relevante
in cadrul unei firme specifice. La nivelul firmei, capitalul uman este privit ca si
componenta a capitalului intelectual (Edvinsson, 1997) alaturi de capitalul structural.
Capitalul uman este definit drept valoarea cunostintelor, a abilitatilor gi experientei
angajatilor firmei, iar capitalul structural consta in ,trupul si infrastructura suportiva a
capitalului uman, adica toate acele lucruri care constituie suportul capitalului uman intr-
o firma si care sunt lasate deoparte cand angajatii pleaca acasa la sféarsitul zilei” [5].
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Capitalul specific ramurilor industriale consta in cunostintele ce decurg din
experienta specifica unei industrii. Mai multi cercetatori (Siegel, MacMillan, 1993,
Kenney, von Burg, 1990) au examinat rolul experientei in ramura industriala in
cresterea economica si performanta economica, la nivel micro si macroeconomic.

Capitalul uman specific individului se refera la cunostintele ce sunt aplicabile la o
larga paleta de firme si industrii; el include experienta managerialad si antreprenoriala,
nivelul educatiei academice si al instruirii profesionale, varsta individului si venitul
familiei.

in economia bazata pe cunoastere, oamenii-posesori de cunostinte devin valoarea cea
mai de pret a unei organizatii. Potrivit Comisiei Europene: “Cunoasterea rezida in mod
fundamental in indivizi, acest fapt plaseaza oamenii in centrul atentiei” [6].

in economia cunoasterii se dezvoltad organizatii tipice, denumite organizatii bazate pe
cunoastere sau intensiv - cognitive. Termenul ,intensiv-cognitiv’ se aplica organizatiilor
in care cunostintele au mai mare importanta fatd de alte input-uri, iar capitalul uman
predomina fatd de celelalte forme de capital. In toate definitiile intainite in literatura
pentru aceste organizatii, se subliniaza pozitia dominanta a capitalului uman.

In noua economie, importanta pietelor capitalurilor scade, crescand importanta pietelor
fortei de munca. Acestea, impreuna cu cele ale circulatiei persoanelor devin elementul
esential in conditile competitiei pe pietele globalizate ale economiei cunoasterii. Se
contureaza noi piete - pietele cunoasterii care cuprind: pietele educatiei
(invatamantului), ale stiintei, cercetarii i inovarii, ale produselor intens cognitive, ale
artei, ale bunurilor intangibile, etc.

in privinta surselor cunoasterii, a cunostintelor, acestea pot fi: cunostinte explicite
bazate in principal pe tehnologie si cunostinte implicite sau tacite, bazate pe oameni,
ludnd forma capitalului uman. intre cele doud categorii de cunostinte trebuie sa existe
un echilibru, care asigura existenta organizatiei.

fnsumand cunostintele, abilititile, capacitatile indivizilor care lucreazd in firma,
potentialul lor creativ i inovator, capitalul uman al organizatiei bazate pe cunostinte
supravietuirii sale. Pentru a performa pe piata, organizatiile se bazeaza pe capitalul lor
uman, mai mult decat pe cel fizic sau financiar. in economia cunoasterii se pune accent
pe cunoasterea asimilata in om. El este purtatorul cunoasterii tacite. Se apreciaza,
astfel, ca principalul factor antrenant in procesul de crearea a valorii este reprezentat de
cunostintele tacite ce rezida in oameni.

Capitalul uman este sursa de inovare si reinnoire strategicad pentru organizatii.
iar valoarea de piata a firmei este data de capitalul financiar gi capitalul ei intelectual. La
nivelul organizatiei, capitalul intelectual se refera, in principal, la cunoasterea tacita a
personalului sau capitalul uman (indemanare individuala, instructie, experienta, valori gi
indemanare sociala).

La nivel individual capitalul intelectual se refera direct la diversele aspecte ale
cunoasterii tacite, accentuand dependenta profunda de persoana posesoare a acestui
capital prin competentele dezvoltate de-a lungul timpului, pe baza propriei experiente si
asimilari. Acest capital intelectual nu poate fi folositor decét prin activitatea purtatorului
sau, iar mobilitatea sa implica mobilitatea persoanei respective.
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3. Organizatia secolului XXl este creatoare si integratoare de cunostinte.

La nivel fundamental, cunostintele sunt create de indivizi [7]. Organizatia nu poate
singura sa creeze cunostinte, fara oameni. Ea sprijina creativitatea indivizilor,
dezvoltarea capitalului ei uman furnizand contextul necesar pentru ca oamenii sa
creeze cunostinte. Calitatea capitalului uman, oglindita in nivelul de educatie si Tn
capacitatea de adaptare si relationare a indivizilor este hotaratoare in procesul de re-
configurare a universului.

Organizatiile trebuie sa se preocupe de crearea unor sisteme de urmarire a capitalului
uman si sa creeze structuri ce exploateaza consistent capitalul uman si structural.
Procesul poate fi facilitat prin crearea cadrului formal al interactiunii sociale si al relatiilor
sociale.

Sunt deja demonstrate si cunoscute avantajele financiare pentru state si firme obtinute
in urma investitiei in oameni, in principal in educatia si instruirea lor. Aceasta investitie
are o rata ridicata de recuperare, respectiv beneficii sub forma unei productivitati sporite
a muncii, a dezvoltarii abilitatilor profesionale, a capacitatii de inovare, a unei mobilitati
sporite a lucratorilor. Cu toate acestea, incd multe organizatii vad programele de
educatie si instruire ale angajatilor ca pe un cost gi nu ca pe investitii. Orientarea, in
economia bazata pe cunoastere, este ca angajatii sunt considerati active ale
organizatiei, capitalul uman fiind considerat un activ de natura intangibila, alaturi de
celelalte componente ale capitalului intelectual. Potrivit celei mai noi tendinte, angajatii
sunt vazuti ca posibili investitori in propriul capital uman. Organizatia are nevoie de
capital uman pentru ca afacerea sa aiba succes.

Calitatea managementul capitalului uman in cadrul organizatiei se repercuteaza in
planul perfomantei in afaceri. A intelege cum si de ce oamenii, respectiv capitalul uman,
adauga sau nu valoare organizatiei din care fac parte este o importanta si dificila
abilitate de management in secolul 21. Managementul cunostintelor este tipul de
management practicat de organizatiile secolului 21, confruntate cu problema gestionarii
resurselor cognitive. Managementul cunostintelor este construit pe fundamentul
capitalului uman al indivizilor si are, ca si sarcina, sa continue punerea in evidenta a
valorii capitalului uman in fata liderilor organizatiei, concomitent cu dezvoltarea de
tehnici si instrumente de investire in acesta si de ,culegerea” de beneficii din acest tip
de investitii.

4. Capitalul uman in intreprinderile mici si mijlocii

Intreprinderile mici si mijlocii au un rol important in implementarea politicilor economice
regionale si locale, asigurand o dezvoltare echilibrata si armonioasa a unei tari. Un
segment puternic de firme mici si mijlocii asigura, de asemenea, o distributie adecvata a
puterii economice. Activitatea practica a demonstrat ca in economiile concurentiale
gradul ridicat al concentrarii economice are efecte nefavorabile pe termen lung [8].

Un atribut esential al intreprinderilor mici si mijlocii consta in faptul ca acestea constituie
o sursa importanta de locuri de munca. Statistici recente releva ca doua treimi din
locurile de munca nou create se datoreaza sectorului mic si mijlociu. Costurile
asociate crearii unui loc de munca intr-o firma mica sau mijlocie sunt mai reduse
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comparativ cu cele implicate de crearea unui loc de munca intr-o intreprindere mare.
Organizatiile mici si mijlocii amortizeaza fluctuatiile care se manifesta pe piata muncii,
actionand in directia diminuarii somajului, unul din fenomenele grave ale economiei
contemporane [9].

Numarul redus al palierelor ierarhice si coeziunea puternica dintre management si
salariati creeaza un climat organizational propice obtinerii unor rezultate economice
performante. Exista o buna comunicare intre subdiviziunile organizatorice si angajatii ce
se implica in procesul de fundamentare si adoptare a deciziilor care privesc problemele
curente si de perspectiva ale firmei. Ei au libertatea decizionala si de actiune necesara
pentru a excela si ating astfel un nivel ridicat al implinirii profesionale.

5. Cultura organizationala, Motivatia resurselor umane — factor de crestere a
performantelor organizatiei

Cultura organizationalad include urmatoarele componente [10] :

- actiuni comportamentale regulate care apar in interactiunea dintre oameni, cum ar fi
ritualuri i ceremonii organizationale si limbaje frecvent folosite;

- normele care sunt impartagite/acceptate de grupurile de lucru din toatd organizatia,
cum ar fi “un salariu bun pentru o zi de munca buna”;

- valorile dominante impuse intr-o organizatie, cum ar fi “calitatea produsului”;

- filosofia dupa care se ghideaza politica organizationala in privinta angajatilor si
clientilor;

- regulile pentru integrarea in organizatie pe care un nou venit trebuie sa le invete
pentru a deveni un membru acceptat;

- sentimentul sau climatul care transpare intr-o organizatie prin aspectul fizic si prin felul
in care membrii acesteia interactioneaza cu “clientii” sau alte persoane din exterior.

Cultura organizationala din companiile romanesti este, in principal, una agresiva,
caracterizatd prin competitivitate. Angajatilor li se cere sa fie invingatori, sa se faca
remarcati si sa fie mai buni decéat colegii lor, fiind genul de organizatie dominata de o
ierarhie formala, secretoasa, punitiva. Acest gen de cultura da rezultate pe termen
scurt, insa nu mai functioneaza in actualele conditii de criza. Companiile cu putini
angajati (pana in 100 de angajati) au culturi organizationale mai agresive decat media
nationald dar sunt concomitent mai constructive (accent pe rezultate, capital uman,
adaptabilitate, inovare), pun un accent mai mare pe stilurile orientate catre securitate —
oamenii abordeaza sarcinile in forta, pentru a-si proteja statusul si securitatea proprii.

Prin comparatie, Tn Uniunea Europeana, aproximativ 90% dintre companii au
competitivitatea mai mica decat cea din firmele romanesti, aceasta fiind principala
trasatura a atmosferei din companiile locale. Cultura organizationald este de tip
constructiv, oamenii interactioneaza cu ceilalti si abordeaza sarcinile intr-un mod prin
care ii pot ajuta pe acestia sa isi atinga nevoile superioare de satisfactie.

Cultura organizationala are efect motivator asupra angajatilor iar firmele cu o cultura
constructiva sunt cele mai eficiente. De aceea “Chiar reduse, pe fondul crizei, bugetele
de resurse umane trebuie canalizate catre acele elemente care vor face diferenta. in
companiile roméanesti, eforturile de a investi in angajat nu sunt articulate intr-o filosofie
de organizatie si, din aceasta cauza, nu dau rezultate”, [11].

* K % D

* *

N e -

* *
* 5k

. FONDUL SOCIAL INSTRUMENTE
Proiect finantatde  MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI EUROPEAN
UNIUNEA EUROPEANA SI PROTECTIEI SOCIALE PUOSODRU STRUCTURALE MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI S UNIVERSITATEA
AMPOSDRU 2007-2013 2007-2013 PROTECTIEI SOCIALE ,1DECEMBRIE 1918” ALBA

OIRPOSDRU CENTRU IULIA



FONDUL SOCIAL EUROPEAN

Investeste in

OAMENTI

Satisfactia in munca, apreciaza Coutts si Gruman, poate fi definitd ca si atitudine a
persoanei fatd de munca pe care o desfasoara, in ansamblu, ca si fatd de diferitele
aspecte ale muncii, existand o anumita predispozitie de a raspunde favorabil sau
nefavorabil fatd de mediul de munca. Satisfactia fatd de munca este vazuta ca fiind
deosebit de importanta pentru nivelul general al satisfactiei in viata pe care il avem,
avand in vedere numarul mare de ore pe care il petrecem la serviciu pe parcursul unei
zile. (Coutts, Gruman, 2005, 237).

Existd doua abordari principale in evaluarea satisfactiei fatda de munca: abordarea
globalé (care ia in considerare atitudinea pe care o are persoana fatd de munca sa, in
general) si abordarea multi-fatetata (care ia in considerare atitudinile persoanei fata de
diferite aspecte cheie ale muncii sale, cum ar fi salariul, oportunitatile percepute sau
conditile de munca). Metodologic vorbind, satisfactia vizavi de fiecare dintre aceste
componente este masurata pe cate o scala separata, dupa care se calculeaza un nivel
general al satisfactiei.

Exista, dupa cum remarca autorii citati, foarte multe cercetari in domeniul satisfactiei in
munca, cele mai multe dintre acestea fiind preocupate de determinarea a)
antecedentelor satisfactiei in munca si b) consecintelor satisfactiei in munca.

Dintre factorii organizationali si sociali, dupa aprecierea autorilor citati, mai importanti
pentru nivelul de satisfactie fata de munca ar fi urmatorii: 1) natura relatiilor pe care le
are angajatul cu supervizorii sai sau colegii de munca; 2) existenta unor recompense
echitabile; 3) oportunitatile de promovare; 4) procesele de influenta sociala. (Coutts,
Gruman, 2005, 239-240).

Motivatia resurselor umane este un factor de influenta al culturii organizatiei in sensul
cresterii performantelor organizatiei. Conform unei definitii datd de G.A. Cole motivatia
este termenul folosit pentru a descrie acele procese instinctuale si rationale, prin care
oamenii cauta sa-si satisfaca dorintele de baza, nevoile simtite si scopurile personale,
care declanseaza comportamentul uman.

Din punct de vedere managerial, motivatia este legata de natura relatilor umane,
fenomen complex [12] care nu semnifica faptul ca oamenii care sunt multumiti sunt, in
acelasi timp, si productivi. De asemenea, se stie ca orice activitate umana, deci si
productia, este determinatd de anumite cauze, desfasurandu-se intr-un context
motivational. Managerul nu are, si nici nu ar putea sa aiba, o imagine completa asupra
nevoilor subordonatilor sai. Motivatia presupune existenta unor forte in cadrul
organizatiei care 1i determind pe oameni sa adopte un anumit comportament. Date fiind
aceste situatii, sarcina managerului este sa faca posibila intr-o foarte mare masura
atingerea eficientei si performantei maxime a salariatilor.

De aceea este importanta instruirea managerilor organizatilor in domeniul
managementului resurselor umane care se practica mult mai mult la nivelul firmelor din
tarile Uniunii Europene decat in Romania. Cunostintele din acest domeniu sunt
importante la cresterea adaptabilitatii angajatilor si angajatorilor prin facilitarea
comunicarii competente, adica cu mijloace adecvate si personalizate. Aceste
cunostinte vor facilita de asemenea desfagsurarea de formare profesionala prin
intermediul sau cu sprijinul firmelor conduse de manageri care inteleg importanta
cresterii competentelor profesionale ale angajatilor.

* K % D

* *

E Te -

*
* 5k

. FONDUL SOCIAL INSTRUMENTE
Proiect finantatde  MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI EUROPEAN
UNIUNEA EUROPEANA SI PROTECTIEI SOCIALE PUOSODRU STRUCTURALE MINISTERUL MUNCII, FAMILIEI S UNIVERSITATEA
AMPOSDRU 2007-2013 2007-2013 PROTECTIEI SOCIALE ,1DECEMBRIE 1918” ALBA

OIRPOSDRU CENTRU IULIA



FONDUL SOCIAL EUROPEAN

Investeste in

OAMENTI

6. Responsabilitatea sociala a intreprinderilor, o noua dimensiune a dezvoltarii
durabile

intreprinderile responsabile din punct de vedere social sunt cele care desfigoara actiuni
voluntare, neobligatorii din punct de vedere juridic, cu scopul de a atinge obiective
sociale si de protectie a mediului in cadrul activititilor de zi cu zi. Intreprinderile
vizionare pot elabora strategii ecologice si sociale care trec dincolo de cerintele minime
impuse prin legislatie. Conceptul de responsabilitate socialda presupune ca
intreprinderile se angajeaza, in mod voluntar, sa ia in considerare si sa introduca, in
strategiile si operatiunile pe care le deruleaza, elemente care tin de protectia
mediului si de protectia sociala. Concret, intreprinderile pot:

+ sa-si manifeste interesul permanent fatd de sanatatea, siguranta si bunastarea
generala a personalului, clientilor si partenerilor de afaceri;

+ sa-si motiveze angajatii, oferindu-le oportunitati de formare si dezvoltare;

+ sa angajeze persoane cu handicap;

+ sa acorde o mai mare atentie resurselor naturale folosite Tn operatiunile lor;

- sa aplice anumite criterii in luarea deciziilor privind investitiile si lantul de
aprovizionare.

UE considera ca intreprinderile mici sunt deseori implicate in activitati responsabile din
punct de vedere social, uneori fara a fi in totalitate congtiente de valoarea si potentialul
practicilor si activitatilor pe care le desfagoara. Din aceste motive, initiativele Comisiei
Europene s-au axat, pana acum, pe constientizare, aratand ca responsabilitatea sociala
a intreprinderilor este un concept care poate creste competitivitatea [13]. Politica
europeana cu privire la intreprinderi acorda, de asemenea, o atentie speciala facilitarii
cooperarii dintre intreprinderile mari si cele mici. Comisia Europeana incurajeaza
intreprinderile s& puna in aplicare practici de ocupare a fortei de munca de inalta
calitate, mai ales cand este vorba de lanturi de distributie internationale si de
respectarea drepturilor omului in acest context. De asemenea, apare necesitatea ca
intreprinderile sa isi concentreze atentia si asupra flexicuritatii si gestionarii diversitatii.
Agenda discutiilor pe tema responsabilitatii sociale abordeaza si alte aspecte precum
inovatiile in gestionarea sanatatii angajatilor, educatia in afaceri, invatarea de-a lungul
vietii si protectia mediului. Discutile pe aceste teme se desfagoara cu participarea a
numerosi factori implicati.

Costurile sociale survin in momentul in care comunitatile sunt compensate pentru
daunele provocate. Aceste costuri se mai refera insa gi la externalitati, in cazul in care
costurile nu au fost inca internalizate (daune asupra sanatatii comunitatilor invecinate,
recoltelor agricole sau asupra apelor etc.). In acelasi cadru, al costurilor sociale, se
incadreaza si cele ce privesc partile interesate. Ele grupeaza, pe langa costurile pentru
comunitatea locala, si altele legate de: investitori, creditori, normatori, clienti, organizatii
guvernamentale sau ONG-uri de profil etc.

Il. ADAPTABILITATEA ANGAJATILOR Sl A INTREPRINDERILOR
7. Neofactorii de productie

in prezent, la nivel mondial se configureaza un nou model de crestere economica -
economia bazata pe cunoastere, al carui pion microeconomic principal este firma mica
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si mijlocie. Modelul economic are drept fundament revolutia cunostintelor, care
marcheaza trecerea de la economia bazata predominant pe resurse fizice la economia
bazata pe cunostinte.

Rolul propulsor in progresul economic contemporan il detin neofactorii de productie ce
cuprind noile tehnologii informatice si de comunicatii, precum si metodele
manageriale moderne. Acesti neofactori de productie actioneaza prin intermediul
factorului uman si  impreuna cu factorii de productie "clasici" asigura dezvoltarea
economica de tip intensiv, cregterea productivitatii muncii, precum si diversificarea
calitativa si sortimentala a produselor gi a serviciilor in concordanta cu nevoile complexe
de consum.

in succesul si supravietuirea pe piata a unei firme, elementul esential tinde s& fie nu
aparatul productiv sau terenul, nici chiar banii, ci informatia, vazuta ca resursa
principala. Trecerea de la o economie materiala la una bazatd pe informatii si
cunostinte a marcat o noua era in istoria omenirii. Toata lumea vorbeste de societatea
informationala gi, mai nou, de societatea bazatd pe cunoastere. Dar cunoasterea are
nevoie de un vector uman pentru a putea fi valorificata.

Exista, o relatie directa intre nivelul de dezvoltare al economiei si nivelul de calificare al
fortei de munca: nu pot fi create locuri de munca inalt calificate pentru o fortd de munca
cel mult mediu calificata, dupa cum o pondere redusa a celor inalt calificati nu poate
asigura o crestere economica substantiala si constanta. Alaturi de stabilitatea
economica, politica si legislativa, calitatea si cantitatea fortei de munca reprezinta un
aspect de care tin cont companiile, oamenii de afaceri interesati sa-gi extinda afacerile.

8. Adaptabilitatea angajatilor si a intreprinderilor

Cresterea adaptabilitatii fortei de munca si intreprinderilor este o necesitate, dat fiind
procesul de schimbari structurale de pe piata muncii din Romania. Prin asigurarea
cresterii adaptabilitatii va creste capacitatea pietei muncii de a anticipa si de a asimila
schimbarile economice gi sociale. Forta de munca si intreprinderile vor trebui sa se
adapteze noilor tehnologii, situdndu-se in pozitia necesara unei abordari inovative
permanente. De asemenea, lucratorii gi intreprinderile vor trebui sa fie mai bine pregatiti
pentru a putea raspunde cererii crescute, atat a angajatilor cat si a angajatorilor, de a
creste calitatea locului de munca prin introducerea de noi metode de lucru, utilizarea
sporitd a TIC, schimbarile in statutul ocupational, mobilitatea ocupationala si geografica
etc.

Principalele probleme legate de adaptabilitatea angajatilor si a intreprinderilor sunt
legate de urmatoarele aspecte:

- Organizarea muncii, conditiile de munca, timpul de lucru

- Accesul la formare profesionala a lucratorilor si persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca

- Sanatatea si securitatea la locul de munca

- Dezvoltarea antreprenoriatului responsabil

9. Flexicuritatea

Flexicuritatea a aparut ca un concept care sa impace pretentiile angajatorilor cu cele
ale angajatilor, imbinand flexibilitatea si securitatea pen cratori si companii. Se
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urmaregte promovarea competitivitatii, ocuparea fortei de munca si satisfactia la locul
de munca prin crearea unui echilibru intre drepturile si responsabilitatile lucratorilor si
companiilor, precum si ale autoritatilor publice.
Flexisecuritatea se poate defini ca fiind o strategie integrata de consolidare simultana a
flexibilitatii si securitatii pe piata fortei de munca. Fexibilitatea se refera la schimbarile
(»tranzitiile) de succes pe parcursul vietii: de la scoala la locul de munca, de la un loc
de munca la altul, intre somaj sau inactivitate si locul de munca, si de la locul de munca
la pensionare. Aceasta nu se limiteaza la o mai mare libertate a societatilor de a angaja
sau concedia si nu implica caducitatea contractelor pe perioada nedeterminata.
Aceasta se refera la progresul lucratorilor spre locuri de munca mai bune
Flexicuritatea se mai poate defini ca fiind o strategie politica prin care se incearca, in
acelasi timp si in mod deliberat, sa se imbunatateasca :

+ flexibilitatea pietelor muncii, a organizatiilor de munca si a relatiilor de munca;

» securitatea fortei de munca si securitatea sociald — in special Tn cazul grupurilor
minoritare din si in afara pietei muncii, pe de alta parte”.

in domeniul flexibilitatii pietelor muncii, a organizatiilor de munca si a relatiilor de munca
conceptul de flexicuritate include conditii contractuale flexibile si fiabile, politici active in
domeniul pietei fortei de munca, strategii globale pentru invatarea continua, sporirea
supletei, adaptabilitatii si flexibilitatii firmei in raport cu mediul.

in privinta securitatii fortei de munca conceptul de flexicuritate include atat conditii de
protectie a muncii cat si politici si sisteme moderne de protectie sociala care asigura un
venit adecvat de-a lungul perioadelor de soma.

Indicatori de referinta relevanti privind flexisecuritatea [14]

A. Prevederi contractuale flexibile

— Rigurozitatea masurilor de protectie ocupationala atat pentru angajatii pe perioada
nedeterminata cat si pentru cei pe perioada determinata (OECD);

— Diversitatea prevederilor contractuale si a conditiilor de lucru si motivarea acestora
(EUROSTAT);

B. Strategii globale de invatare pe tot parcursul vietii

— Procentajul populatiei adulte cu varsta cuprinsa intre 25 gi 64 de ani, implicate in
activitati de educare si formare profesionala (EUROSTAT);

— Nivelul de studii pentru grupele de varsta 45-54 de ani si 25-34 de ani (proportia
populatiei absolventa cel putin a invatamantului liceal (EUROSTAT);

C. Politici active eficiente in domeniul pietei fortei de munca

— Cheltuielile privind politicile active si politicile pasive in domeniul pietei fortei de
munca, calculate ca procent din PIB (EUROSTAT);

— Cheltuielile privind politicile active si politicile pasive in domeniul pietei fortei de
munca, calculate pentru fiecare somer (EUROSTAT);

— Numarul participantilor la politicile active in domeniul pietei fortei de munca, calculat
pe tip de masura (OECD);
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— Procentajul somerilor tineri sau adulti care nu au primit nicio oferta de angajare sau
nu au beneficiat de nici o masura de implicare in ultimele 6, respectiv 12 luni
(EUROSTAT);

D. Sisteme moderne de asigurare sociala
— Ratele nete ale Tnlocuirii Tn primul an, precum si dupa 5 ani (OECD)

,Capcana” somajului, considerata un indice al nivelurilor prestatilor (OECD-
EUROSTAT)

E. Rezultate inregistrate pe piata fortei de munca

— Rata ocuparii fortei de munca in total, rata ocuparii femeilor gi rata ocuparii lucratorilor
in varsta (EUROSTAT);

— Rata somajului in randul tinerilor (15-24 ani) (EUROSTAT);

— Rata somajului pe termen lung (EUROSTAT);

— Cresterea productivitatii muncii (EUROSTAT);

— Calitatea muncii (in curs de elaborare);

— Ratele riscului de saracie (EUROSTAT);

Majoritatea acestor indicatori este preluatéd de pe lista aprobata a indicatorilor folositi
pentru supravegherea orientarilor europene privind ocuparea fortei de munca.

10. Cresterea competitivitatii si adaptabilitatii lucratorilor din intreprinderi

Dupa observarea importantei intreprinderilor pentru cresterea si dezvoltarea economica
prin numarul lor, prin activitdtile desfasurate in vederea depasirii concurentei, prin
locurile de munca pe care le creeaza si mai ales investitiile pe care le fac, nu ne raméne
decat sa explicam notiunile de cregterea competitivitatii si adaptabilitatii lucratorilor din
intreprinderi si sa stabilim modalitatile prin care acestea se pot realiza.

Astfel, dupa cum se mentiona si in randurile anterioare, specialistii in domeniu [15]
considera IMM-urile motorul economiei europene, iar angajatii lor, lucratorii din
intreprinderi, reprezinta resursa umana, ,cea care face” sau mai bine zis ,piesele
motorului mecanismului economic european”. Este evident faptul ca fara un mecanism
functional, adaptat la conditile in care functioneaza si susceptibil de a suporta
concurenta, si mai ales fara acele piese care lucreaza impreuna pentru punerea in
miscare a totului nu se poate realiza acea crestere si dezvoltare economica de care
vorbeam si de care este nevoie in vederea cresterii nivelului de trai, iar in contextul
actual, in vederea depasirii crizei economice mondiale.

De aceea, Uniunea Europeana, recunoscand nevoia de resursa umana calificata,
competitiva si adaptabila, prin Fondul Social European, sustine financiar si
nerambursabil pregatirea angajatilor si a angajatorilor.

Sprijinul Uniunii se va concentra pe cresterea investitiilor in educatie si formare, insertia
si mentinerea pe piata muncii a cat mai multor persoane, cresterea ofertei de munca,
imbunatatirea adaptabilitatii lucratorilor i intreprinderilor, dezvoltarea de noi profesii si
standarde profesionale, promovarea culturii antreprenoriale, promovarea formarii
profesionale continue, promovarea masurilor active de ocupare, combaterea somaijului

ascuns, etc.
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Activitatile pentru Tmbunatatirea adaptabilitatii intreprinderilor si a angajatilor la
conditiile in schimbare, in special in vederea introducerii de tehnologii moderne si de
solutii organizationale pe o scara larga, reprezinta, printre altele, o promovare a
flexibilitatii organizationale si de ocupare (aplicarea unor diferite forme de organizare a
muncii gi contracte de munca flexibile) si a flexibilitatii functionale [16] (adaptarea
sarcinilor angajatilor la sarcinile companiei).

in ceea ce priveste cresterea competitivitatii lucratorilor din intreprinderi, in principal,
competitivitatea capitalului uman este direct influentata de nivelul de educatie, iar
cresterea competitivitatii capitalului uman poate fi obtinuta prin dobandirea de
cunostinte si competente pe tot parcursul vietii, printr-o continua actualizare a stocului
individual de cunostinte si competente, prin educatie si formare continua, formare care
se realizeaza, in principal de catre furnizori de formare profesionala autorizati. Oferta de
formare profesionala continua ramane fragmentata din moment ce se adreseaza in
special nevoilor individuale si nu cerintelor companiilor [17]. Cei mai multi furnizori de
formare profesionala continua evita programele modulare de formare, din cauza
inconsistentelor legislative gi a faptului ca finalizarea unuia sau mai multor module ale
programului de formare nu ofera o ,,profesie” si nu da participantului dreptul de a
practica o ocupatie pe piata muncii. Ciclurile/programele de calificare completa,
finalizate cu un certificat de calificare recunoscut la nivel national, sunt mai apreciate
deoarece ofera dreptul de a practica una sau mai multe ocupatii pe piata muncii.

De asemenea formarea angajatilor se poate realiza si la locul de munca prin training-uri
organizate si sustinute de catre angajatori in colaborare cu furnizorii de formare
profesionala. Prin Codul Muncii, angajatorul are obligatia de a asigura angajatilor acces
periodic la formarea profesionala, acesta este si motivul pentru care, de cele mai multe
ori angajatorul plateste integral sau cea mai mare parte a formarii profesionale a
angajatului sau, motivatia lui fiind aceea de a investi in resursa umana care, prin
utilizarea eficienta a celorlalte resurse puse la dispozitie de firma sa poata plasa
produsele si serviciile oferite de acesta cu un pas in fata concurentei.

lll. PROBLEME ALE ADAP:I'ABILITA'!'II ANGAJATILOR
S| A INTREPRINDERILOR IN EUROPA Sl IN ROMANIA

Masurile preconizate in statele europene pentru imbunatatirea adaptabilitatii fortei de
munca servesc atat interesului lucratorilor, cat si al angajatorilor, astfel incat recrutarea
in munca sa se realizeze in conditii avantajoase si competitive pentru ambele parti, cu
efecte pozitive asupra vietii economice si sociale pe ansamblu.

11. Probleme generale privind adaptabilitatea angajatilor si a intreprinderilor

Reglementarea pietei muncii a fost un proces foarte activ. Au fost reglementate relatiile
de munca individuale, relatile de munca colective, administrarea muncii (organismele
jurisdictionale si inspectoratele de munca) si activitatea sindicatelor, asociatiilor
patronale, organismelor tripartite si bipartite si dialogul social. A fost creat un sistem
pentru protectia sociala a angajatilor [18] si pentru sustinerea intereselor angajatorului.
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Tendintele ocuparii in cadrul IMM-urilor, arata o evolutie pozitiva reflectatd de numarul
angajatilor in aceste unitati, subliniind eforturile intreprinse de IMM-uri pentru crestere
economica si competitivitate [19].

Analiza privind organizarea muncii presupune o abordare a problemelor privind natura
si distribuirea sarcinilor, a responsabilitatilor, autonomiei lucratorilor si controlului asupra
performantei muncii si organizarii.

Datele pentru Romania privind activitatile repetitive si monotone arata ca 49% dintre
lucratori executa munci repetitive folosindu-si mainile si bratele tot timpul sau in cea mai
mare parte a timpului de lucru [20]. Diferentele dintre tari sunt semnificative in ceea ce
priveste acest indicator, variind de la 13% pentru Slovenia la 47% pentru Ungaria. Prin
comparatie, indicatorul a fost de 31% pentru UE15. in privinta autonomiei si controlului
la locul de munca, indicatorul privind controlul asupra pauzelor de munca, concediilor
anuale si orelor de munca indica faptul ca 57% dintre lucratorii din UE-15 nu au
libertatea de a-si alege perioada de concediu anual sau zilele libere, in timp ce
indicatorul pentru Romania este la valoarea de 55%.

Indicatorii referitori la intensitatea muncii, ritmul, pauzele si intreruperile in timpul orelor
de lucru variazd mult intre UE15 si Romania. in Romania, indicatorul privind ritmul de
munca [23], care masoara influenta cererii externe (clienti, pacienti s.a.), se situeaza la
53%, fata de 69% in UE-15. Acest indicator reflectda ca economia Romaniei trebuie sa
se concentreze mai mult pe sectorul de servicii.

In ceea ce priveste formarea profesionald si calificarile, valorile indicatorului de
oportunitati de formare profesionala la locul de munca [21] variaza de la 12% in
Romania si 19% in Bulgaria la 31% media in UE-15. In Romania, indicatorul care
reflectd numarul angajatilor inclugi in programe de formare profesionala se situeaza la
17% comparativ cu 34% (media UE-15).

in general, categoriile profesionale cele mai calificate sunt si cele mai frecvent incluse
in activitati de formare profesionala. Cele mai active sectoare in domeniul formarii
profesionale au fost intermedierile financiare si sectoarele de transport si comunicatii.
Diferentele in formarea profesionala pentru femei si barbati nu sunt semnificative. De
regula, angajatii cu contracte de munca pe durata nedeterminata participa mai frecvent
la formare profesionala decat angajatii cu contracte de munca pe durata determinat. in
Romania, media timpului de formare profesionala la locul de munca a fost de
3,7h/persoana, mai mica decat media in UE-15 (4,4h/persoana).

12. Accesul la formare profesionala a lucratorilor si persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca

Din perspectiva dezvoltarii resurselor umane, formarea profesionala continua raméane
inca o provocare majora deoarece participarea la FPC in Romania este cea mai mica in
Europa: 1,0% in 2001, 1,0% in 2002, 1,1% in 2003, 1,5% in 2004, 1,6% in 2005.
Participarea la formare profesionala a lucratorilor, in special a lucratorilor cu abilitati
reduse este slaba. Una dintre principalele bariere ale accesului la formare profesionala
in Romania este costul de formare profesionala Astfel, firmele cu profit scazut si indivizii
cu venit scazut sunt cei mai afectati din moment ce nu-si permit usor costurile pentru
formarea profesionala. angajatii cu venituri scazute si angajatorii cu profit scazut prefera
pregatirea profesionala mai ieftina, respectiv cursuri de scurta durata, pentru primul
nivel de calificare, in loc de nivele superioare de calificare, asa cum se soliciti. n
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acelasi timp, oferta pentru FPC este limitata si concentrata asupra nivelului secundar de
calificare.

Pentru IMM-uri, FPC raméane o problema sensibila, mai bine de o treime dintre firme
(33,61%) mentionénd formarea profesionald, recrutarea si mentinerea personalului
printre dificultatile cu care se confrunta. Politica angajatorilor in domeniul dezvoltarii
resurselor umane este determinatd de o serie de factori si conditii, cum ar fi nivelul
performantei si capacitatea de investitii, pozitia pe piata muncii, marimea companiei,
domeniul de activitate, stabilitatea si motivatia personalului etc. Cheltuiala pentru
dezvoltarea resurselor umane este considerata inca un cost si nu o investitie.

Exista, de asemenea, discrepante in ceea ce priveste strategiile manageriale si de
administrare. Angajatorii explica tendinta politicilor de formare profesionala de a se
adresa in principal managerilor sau persoanelor cu poziti manageriale si sarcini
importante in cadrul unei companii, prin supraoferta muncii slab calificate pe piata
muncii. In 2005, companiile romanesti au investit in medie numai 0,5% din cheltuielile
de personal in formarea profesionala continua. Romania a ocupat ultimul loc in Europa
in ceea ce priveste costurile totale per capita destinate formarii profesionale continue.
Concluziile sondajelor existente indica faptul ca peste 1/3 din companiile intervievate au
afirmat ca se confrunta cu o crizd de personal calificat sa presteze anumite activitati si
ca anumite tipuri de abilitati sunt greu de gasit pe piata muncii. Criza abilitatilor este mai
evidenta in conditiile actuale de criza economica. Tn ultimii ani, numeroase companii din
aceste sectoare au implementat noi tehnologii, echipamente sau servicii care solicita
noi abilitati.

13. Sanatatea si securitatea la locul de munca

Legislatia nationala stabileste faptul ca angajatorul poartd intreaga responsabilitate
pentru aplicarea mésurilor privind sdnatatea si securitatea la locul de munca. In ciuda
masurilor luate la nivel national si a scaderii usoare a numarului accidentelor de munca
si imbolnavirilor profesionale, cifrele din acest domeniu raman ridicate, iar indicatorul
duratei medii a incapacitatii de munca ca urmare a accidentelor este in cregtere ugoara.
Aceasta demonstreaza o cultura de prevenire a riscului insuficient dezvoltata in firme si
necesitatea stimularii responsabilitatii sociale a companiilor. Statisticile pentru 2008
releva un indice de frecventa pentru totalul lucratorilor accidentati de 0,76%o si un indice
de frecventa pentru totalul lucratorilor accidentati grav de 0,05%o. Potrivit celei de-a
patra Anchete Europene privind Conditile de Munca, starea de sanatate la locul de
munca a populatiei a inregistrat o situatie negativa comparativ cu UE-25, respectiv:
munca ce afecteaza sanatatea — in Romania 54,4%, in UE-25 34,3%; dureri de spate —
in Romania 42,4%, in UE-25 23,8%; dureri musculare — in Romania 39,2%, in UE-25
21,9%; alergii in Roméania — 7,3%, in UE-25 3,8%; oboseala — in Romania 44,6%, in
UE-25 21,3%; stres — in Romania 35,0%, in UE-25 21,7%:; raniri — in Roméania 12,6%,
in UE-25 9,5%; boli de inima — in Roméania 9,4%, in UE-25 2,1%; afectiuni respiratorii —
in Romania 14,8%, in UE25 4,2%.

14. Tendintele privind piata muncii

Potrivit tendintelor demografice, resursele de munca in Uniunea Europeana vor fi tot
mai limitate. Se estimeaza ca, totalul populatiei ocupate in Roménia va cunoasgte o
scadere usoara in fiecare an(0,1%). Schimbarile recentein structura ocuparii, in
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special reducerea ocuparii in agricultura si cresterea ocuparii in sectoarele constructiilor
si serviciilor, vor continua si se vor extinde in perioada urmatoare, mai ales in conditiile
actuale de crestere a somajului. Cresterea numarului persoanelor din grupa de varsta
15-59 ani si scaderea pronuntatad a grupei de varsta 0-14 ani (ca rezultat al cresterii
naturale negative) duce la Tmbatranirea populatiei active, cu consecinte asupra
politicilor de ocupare. in plus, populatia in varstd de 60 ani si peste a inregistrat, de
asemenea, o crestere importanta si constanta in ultimii 15 ani, contribuind in viitor la
imbatranirea fortei de munca. Schimbarile demografice au modificat dimensiunea si
structura populatiei apte de munca, in sensul ca rezerva disponibila de forta de munca
se va reduce, daca nu in viitorul apropiat, cu siguranta, pe termen mediu.

Evolutia productivitatii muncii a inregistrat o tendinta crescatoare, dar insuficienta. Cele
mai multe dintre companii isi bazeaza strategiile pe reducerea costurilor, nu pe
cresterea productivitatii muncii.

Romania este in urma mediei Tarilor UE, pentru majoritatea activitatilor economice. Pe
termen mediu si lung, declinul populatiei active si imbatranirea fortei de munca sunt
tendintele majore care vor caracteriza evolutile demografice din Roménia, cauzand
probleme speciale economice si sociale. Reducerea populatiei in varsta de munca
poate avea drept consecinte probleme structurale pe piata muncii. Tranzitia
demografica va reduce progresiv disponibilitatea resurselor umane pe piata muncii.

IV. METODE DE CRESTERE A ADAPTABILITATII ANGAJATILOR
SI A INTREPRINDERILOR UTILIZATE iN EUROPA SI APLICABILE N ROMANIA

15. Dezvoltarea antreprenoriatul

Intreprinderile mici si mijlocii (IMM) reprezintd peste 90 % din totalul companiilor din
Romania. Dat fiind rolul important pe care il joaca in generarea de noi locuri de munca
si contributia lor semnificativa la cresterea ratelor de ocupare, sprijinirea sectorului IMM-
urilor reprezinta solutia optima pentru contracararea efectelor negative ale actualei crize
economice, ale ajustarilor structurale si ale restructurarii industriale, capabila sa
genereze alternative economice si sociale. Agadar, actiunile specifice intreprinse pana
acum s-au

concentrat in principal pe construirea cadrului institutional, legislativ gi financiar pentru
sprijinea dezvoltarii IMM-urilor, initiativelor private si investitiilor prin: crearea unui mediu
de afaceri favorabil pentru infiintarea si dezvoltarea IMM-urilor; dezvoltarea IMM-urilor
in sectoarele de productie si servicii; imbunatatirea accesului IMM-urilor la finantare;
intensificarea accesului IMM-urilor pe pietele externe, promovarea culturii
antreprenoriale.

Conceptul de antreprenoriat responsabil trimite la maniera de a conduce o afacere
astfel incat sa se aduca o contributie pozitiva societéatii si sa se diminueze impactul
negativ asupra persoanelor si mediului inconjurator. In fapt, firmele integreaza in mod
voluntar in activitatea lor aceste aspecte sociale si de protectie a mediului.
Responsabilitatea sociala poate reprezenta o valoare adaugata atat pentru
intreprindere, cat si pentru societate. In acest sens este nevoie de promovarea unui
management anticipativ, de prevederea si cunoasterea permanenta a modificarilor in
perspectiva a pietii si depistarea strategiilor optime de actiune.
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Studiile asupra pietei muncii au aratat ca pentru a cregte numarul locurilor de munca si
productivitatea, trebuie sa creasca adaptabilitatea lucratorilor si a intreprinderilor. Este
necesara organizarea muncii cu mai multa raspundere, in special pentru a preveni
aparitia unei piete a muncii pe doua nivele, unde lucratorii integrati (insiders)
beneficiaza de un nivel ridicat de protectie la locul de munca, in timp ce un numar tot
mai mare de lucratori exclugi (outsiders) sunt recrutati sub forme alternative de contract,
beneficiind de o protectie redusa.

16. Dezvoltarea parteneriatului social

,Partenerii sociali” este un termen larg utilizat pe cuprinsul Europei ca referire la
reprezentantii conducerii si fortei de munca (angajatori si sindicate). Partenerii sociali au
un rol unic in guvernanta sociala si economica: ei sunt implicati, sub toate aspectele, in
problemele pietei muncii: de la conditile de munca, dezvoltarea formarii profesionale
continue la definitia standardelor salariului. In special, ei sunt numiti in vederea
conducerii dialogului in numele membrilor lor care se poate incheia cu acorduri
colective pe toate punctele de interes.1 Aceasta inseamna ca partenerii sociali nu
reprezinta doar vocea intereselor conducerii si fortei de munca. Ei pot, de asemenea,
angaja memobirii lor in diverse actiuni de negociere. Aceasta deosebeste dialogul social,
un proces mai larg de negocieri colective si consultari, fie bipartit intre parteneri sociali
autonomi, fie tripartit cu autoritati publice, de un dialog civic mai larg cu alte organizatii
interesate.

Ca o consecinta, dialogul social poate fi un instrument puternic pentru rezolvarea
problemelor comune. in plus fatad de consultarea tripartita a partenerilor sociali de catre
Guvern privind problemele politice, dialogul bipartit dintre organizatiile reprezentative
ale partenerilor sociali poate rezolva multe conflicte potentiale pe piata muncii, care
altfel s-ar fi regasit si stabilit in sfera politica. Dialogul social poate oferi companiilor si
angajatilor un mediu stabil in care isi pot desfagura activitatea gi poate contribui
semnificativ la anticiparea si managementul de succes al schimbarii.

Dialogul social tripartit poate angaja sindicatele, angajatorii si Guvernul in procesul
deliberarii in care ei pot explica, oferi motive si sa-si asume o responsabilitate mai larga
pentru actiunile lor. Exemple recente din unele State Membre au evidentiat ca dialogul
social tripartit contribuie semnificativ la modernizarea cu succes a politicii pietei muncii.
Aceastd noua abordare catre tripartitism poate fi dezvoltata la nivel local, national si
european.

Partenerii sociali sunt din ce in ce mai vizibili in domeniul adaptabilitatii lucratorilor, Tn
special, in furnizarea de formare profesionald si invatare pe tot parcursul vietii. Prin
intermediul liniilor de buget din domeniul dialogului social, initiativei EQUAL, proiectelor
PHARE, o serie de alte proiecte au sprijinit, de asemenea, dialogul social si au
imbunatatit abilitatile partenerilor sociali, in general. Experienta evidentiaza faptul ca
partenerii sociali au implementat actiuni de succes.

De exemplu, in Germania, partenerii sociali joaca un rol important in domeniul invatarii
pe tot parcursul vietii. in acelasi mod, partenerii sociali au un rol cheie in adaptabilitate
si masuri antreprenoriale.

in Spania, circa 80% din actiunile de formare profesionalad continud sunt derulate de

partenerii sociali, reprezentand aproximativ 14% din sprijinul .
157 -
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In Belgia, partenerii sociali sunt puternic implicati in implementarea a trei prioritati cheie
reprezentand aproximativ 45% din bugetul global FSE in Flandra - ,Dezvoltarea
antreprenoriatului’, incurajarea flexibilitatii afacerilor si a angajatilor’, ,intarirea
politicilor de egalitate de sanse pentru femei si barbati”.

In Olanda, masurile in care partenerii sociali implementeazd majoritatea proiectelor
reprezinta 13% din bugetul FSE. Masuri privind formarea profesionala pentru angajati
sunt implementate esential de fondurile O&O (,fonduri de sector” care sunt derulate de
partenerii sociali) si de municipalitati.

17. Utilizarea FSE si implementarea de proiecte pentru facilitarea cresterii
adaptabilitatii angajatilor si angajatorilor

Existd numeroase exemple de proiecte de succes care au fost finantate deja, proiecte
transnationale in care sunt implicate atat statele din UE15, cat si partenerii sociali ai
noilor State Membre (prin intermediul bugetelor pentru dialog social, initiativei Equal si
proiectelor Phare) . Cateva noi State Membre si-au dedicat o parte a bugetului FSE
pana in 2006 actiunilor de promovare a capacitatii institutionale a partenerilor sociali
nationali. in documentele de programare au fost incluse masuri pentru intarirea
structurilor de dialog social ca parte a actiunilor de baza de capacitate institutionala, sau
sub actiuni legate de restructurare si adaptabilitate si formare profesionala a
antreprenorilor.

De exemplu, in Polonia, a fost derulat un proiect; NSYY Solidarnos¢ Gdatsk a lansat un
program de formare profesionala pentru sindicate si reprezentantii potentialilor lucratori
datorita reintroducerii institutiei Consiliului Lucratorilor in Polonia. Principala activitate a
proiectului este reprezentata de cursurile destinate viitorilor membri ai consiliilor
lucratorilor, incluzand o introducere in noua lege a Consiliului de Munca din Polonia,
metode si instrumente de analiza economica si financiara, metode de dialog social
constructiv si sustenabil, instrumente pentru cresterea adaptabilitatii lucratorilor si
dezvoltarea competentelor interpersonale si metode inovatoare de managementul
conflictelor. Ca un instrument suplimentar pentru obtinerea cunostintelor privind analiza
financiara si economica, a fost creat un portal de internet.

Evaluarile proiectelor Phare au aratat ca transpunerea acquis-ului din domeniul
legislatiei muncii si infiintarea unei baze institutionale pentru dialogul autonom au fost
adesea realizate, dar sustenabilitatea rezultatelor va depinde de cum conditiile legale si
financiare pot fi stabilite. Proiectele structurale de capacitate institutionala in cadrul FSE
pot ajuta in acest sens.

Cateva masuri si rezultate posibile sunt descrise in cele de mai jos. Acestea sunt doar
cateva posibilitati dintr-o larga varietate de masuri si lista nu este exhaustiva.

- Crearea centrelor nationale pentru formare profesionala a partenerilor sociali
care ar putea fi create pentru a oferi cursuri reprezentantilor partenerilor sociali si
oficialilor guvernamentali. Centrele vor putea oferi de asemenea si cursuri de limbi
straine care sa ajute partenerii sociali sa participe complet la activitatile Consiliilor
de Munca Europene si ale Uniunii Europene.
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- Masuri pentru diseminarea informatiilor despre legislatia existenta si institutiile
pentru dialog social cu scopul recrutarii mai multor angajati i angajatori care sa
participe la dialogul social.

- Forumuri ale reprezentantilor din sindicatele centrale, ai administratorilor locali ai
firmelor/reprezentantilor consililor de munca si ai reprezentantilor din patronatele
centrale si firmelor locale cu scopul de a incuraja angajatii si angajatorii la nivel de
intreprindere sa stabileasca sisteme de reprezentare a angajatilor.

- Promovarea activitatilor privind importanta si avantajele parteneriatului social.

- Sesiuni de formare profesionala despre procesele de consultari si informari,
negocieri colective, medieri si arbitrari, participari la Consilile de Munca Europene

- Elaborarea si intarirea sistemelor de mediere care sa sprijine solutionarea
disputelor colective de munca.

- Formare profesionala si materiale de curs pentru negociatorii publici,

- Baze de date pe internet cu contractele colective de munca si legislatia muncii.

- Mijloace si manuale pentru nivelurile sectoriale si de intreprindere

- Actiuni menite sa creezel/intareasca dialogul social sectorial, actiuni menite sa
stabileasca si sa intareasca dialogul social sectorial bipartit si sa sprijine formarea
unor structuri sectoriale, actiuni menite sa stabileasca si sa intareasca dialogul
social sectorial tripartit care includ intarirea capacitatii administrative a autoritatilor
publice.

- sesiuni speciale care sa includa formare profesionala pentru oficialii care sunt
implicati in relatii industriale (in special, referitoare la contributia acestora la
Strategia Europeana de Ocupare)

- Intarirea structurilor pentru implicarea partenerilor sociali in Programele Nationale
de Reforma.

- Cursuri de formare profesionala despre mecanismele de dialog social la nivel UE.

18. Dezvoltarea de politici sociale adecvate

Politicile sociale si ocuparea fortei de munca acopera domenii vaste, dar stréns legate
intre ele. Dintre aceste domenii se pot mentiona : legislatia muncii si conditiile de lucru,
egalitatea de sanse intre barbati si femei, protectia sociala, protectia muncii, eliminarea
excluderii sociale si lupta impotriva discriminarii, crearea unui sistem de dialog social
functional atat la nivel de intreprindere, de ramura, national, cat si comunitar, care sa
asigure consultarea partenerilor sociali in luarea celor mai importante decizii
economico-sociale.

Implementarea politicilor in fiecare domeniu este insotita de programe specifice, planuri
de actiune si masuri ce sunt luate pentru punerea in practica a acestor politici.
Globalizarea politicilor sociale nu este suficient de avansata, exista acorduri
internationale in Uniunea Europeana privitoare la anumite domenii precum protectia
copilului, drepturile refugiatilor care completeaza masurile de protectie sociala
nationala.

Totusi inca nu se poate vorbi de un sistem global de protectie sociala a indivizilor. De
asemenea, procesul de armonizare a modelelor de politica sociala, chiar intre statele
Uniunii Europene este anevoios atat datorita diferentelor dintre ele, cat si datorita
intereselor nationale. Aceste diferente se refera la:

- ponderea cheltuielilor sociale in PIB;

- drepturile sociale; /
17 -
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- raportul dintre sectorul public si cel privat in asigurarea bunastarii.

Temeiul juridic al definirii gi aplicarii politicii sociale se regaseste in dispozitiile
Tratatului instituind Comunitatea Europeana referitoare la asigurarea liberei circulatii a
persoanelor si dreptul de stabilire in contextul pietei unice. Prin adoptarea, in 1992,
odata cu Tratatul de la Maastricht, a Protocolului privind politica sociala (anexat
Tratatului instituind Comunitatea Europeana), statele membre si-au exprimat dorinta ca
Uniunea sa continue eforturile in domeniu. Mai mult, conform protocolului, Uniunea
putea ,recurge la institutiile, procedurile si mecanismele prevazute de Tratat in scopul
adoptarii actelor si deciziilor necesare pentru a pune in practica acest acord”. in urma
intrarii in vigoare in 1999 a Tratatului de la Amsterdam, Protocolul privind politica
sociala a fost incorporat in Tratatul instituind Comunitatea Europeana.
Ca urmare a acestor modificari, in prezent, baza legala a politicii sociale europene se
regaseste in Tratatul instituind Comunitatea Europeana, in primul rand sub forma unor
dispozitii cu caracter de principiu si ,orizontal” — trebuind sa fie respectate de oricare din
celelalte politici comunitare si de actele normative care le materializeaza. Ele sunt
completate de dispozitii speciale privind politica sociala.

La nivelul politicilor sociale ale Uniunii Europene s-au obtinut unele realizari.

La nivelul Comunitatii, [22] Comisia Europeana are sarcina de a promova consultarile
cu patronatele si sindicatele si sa ia masurile considerate necesare pentru facilitarea
dialogului prin acordarea unui sprijin echilibrat partilor. Politica sociala se numara printre
competentele partajate intre statele membre si Uniune, in unele dintre componentele
acesteia, Uniunea fiind chemata sa asigure numai o coordonare a politicilor nationale,
in timp ce in altele poate initia masuri ale caror modalitati de aplicare concrete sunt
|asate in seama statelor membre.

Carta Sociala Europeana (atat in forma sa initiala, semnata la Torino in 1961, cat si in
cea revizuita in 1996), Cartea Alba ,Politica Sociala Europeana” (1993), precum si
,2Carta comunitara privind drepturile sociale fundamentale” (1989) au stabilit obiectivele
politicii sociale. Obiectivele se refera la:

- promovarea ocuparii fortei de munca;

- imbunatatirea conditiilor de viata si de munca;

- protectie sociala corespunzatoare;

- asigurarea unui dialog intre angajati si angajatori;

- dezvoltarea resurselor umane in vederea obtinerii i mentinerii unei rate inalte de
ocupare a fortei de munca;

- combaterea excluderii sociale.

Obiectivul referitor la obtinerea si mentinerea unei rate inalte de ocupare a fortei de
munca se va face fara subminarea concurentei. Pentru atingerea acestui obiectiv,
Comunitatea si statele membre au dezvoltat Strategia europeana de ocupare a fortei de
munca, strategie axata pe urmatoarele linii directoare:

- masuri gi actiuni de ocupare a fortei de munca;

- spirit antreprenorial;

- adaptabilitate;
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- sanse egale.

Ocuparea fortei de munca a fost declaratd ca obiectiv prioritar al Uniunii prin
modificarile aduse tratatelor constitutive prin Tratatul de la Amsterdam. Ca urmare,
guvernele statelor membre au hotarat sa sprijine dezvoltarea unei strategii coordonate
la nivel comunitar privind ocuparea fortei de munca. La Consiliul European extraordinar
de la Luxemburg din 1997 au fost adoptate liniile directoare ale politicii in domeniul
ocuparii fortei de munca:

- imbunatatirea masurilor gi actiunilor de ocupare a fortei de munca;

- dezvoltarea spiritului antreprenorial,

- incurajarea adaptabilitatii in afaceri;
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