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FONDUL SOCIAL EUROPEAN
Programul Operaţional Sectorial pentru Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 – 2013 
Axa prioritară 3 „Creşterea adaptabilităţii lucrătorilor şi a întreprinderilor”
Domeniul major de intervenţie 3.2 ”Formare profesională şi sprijin pentru  întreprinderi şi angajaţi pentru 
promovarea adaptabilităţii”
Titlul proiectului:  “Creşterea gradului de adaptabilitate şi de mobilitate al angajaţilor şi al angajatorilor 
întreprinderilor  din  domeniul  construcţiilor  şi  serviciilor  din  Regiune,  prin  furnizarea  de  formare 
profesională specifică”

Contract nr. POSDRU/39/3.2/G/21784

„Posibilităţi de creştere a adaptabilităţii întreprinderilor şi a 
lucrătorilor din România prin asimilarea unor modele europene” 

I. CAPITALUL UMAN
1. Competitivitatea economică  în relaţie cu calitatea forţei de muncă
Competitivitatea se defineşte ca acel set de factori, politici şi instituţii care determină 
nivelul prezent de productivitate al unei ţări. Productivitatea determină atât nivelul de 
bunăstare al unei economii la un moment dat, cât şi potenţialul de creştere a acesteia în 
viitor.  Cercetările  empirice  au  relevat  că  dezvoltarea  unei  economii  bazate  pe 
cunoaştere reprezintă unu dintre factorii cheie ai creşterii competitivităţii unei economii.
Analiza situaţiei actuale [1] arată că economia României are un nivel de competitivitate 
mult sub media UE-25 şi are de recuperat decalaje semnificative în ceea ce priveşte 
societatea  bazată  pe  cunoaştere.  În  raport  cu  această  situaţie,  pentru  creşterea 
competitivităţii economiei, în perioada post-aderare, soluţia este creşterea productivităţii 
întreprinderilor româneşti pentru reducerea decalajelor faţă de productivitate medie la 
nivelul Uniunii Europene. Calculele arată că dacă se obţine o creştere medie de 5,5% 
pe an, până în 2015, România va atinge un nivel de aproximativ 55% din media UE. 
Creşterea competitivităţii economiei este influenţată de factori ca: tehnologia informaţiei 
şi comunicaţiilor (TIC), calitatea forţei de muncă, calitatea produselor, etc.
Un  factor  important  care  contribuie  la  creşterea  competitivităţii  economiei  este 
reprezentat  de  extinderea susţinută  a pieţei  tehnologiei  informaţiei  şi  comunicaţiilor. 
Evoluţia pozitivă a sectorului de tehnologie a informaţiei a determinat World Economic 
Forum în Raportul Global privind Tehnologia Informaţiei 2005 – 2006, care măsoară 
gradul de pregătire al unei ţări de a participa şi de a beneficia de dezvoltarea IT, să 
situeze România pe locul 53 din 104 ţări.
Calitatea instruirii şi dobândirea unor noi abilităţi de către forţa de muncă, devin 
din  ce  în  ce  mai  importante  ca  factori  de  competitivitate.  Din  punct  de  vedere  al 
educaţiei România a înregistrat o creştere permanentă a ponderii populaţiei între 25 şi 
64  ani  având  studii  secundare  superioare  dar  ponderea  celor  cu  studii  superioare 
încheiate  este  mult  scăzută  faţă  de  economiile  dezvoltate.  În  ce  priveşte  educaţia 
continuă  şi  formarea  profesională,  oferta  de  instruire  tinde  să  se  concentreze  pe 
programe pentru aptitudini generale (utilizare computer, limbi străine, contabilitate, etc.) 
şi mai puţin pe aptitudini specifice.
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Competitivitatea economiei este intrinsec determinată de competitivitatea produselor, 
de  calitatea  acestora  definită  ca  ansamblu  de  caracteristici  care  conferă  produsului 
aptitudinea  de  a  satisface  necesităţi  exprimate.  La  nivel  naţional,  eforturile  au  fost 
direcţionate  pe  transpunerea  în  legislaţia  internă  a  reglementărilor  europene  şi 
constituirea  infrastructurii  instituţionale  pe  principalele  domenii:  standardizare, 
metrologie,  acreditarea  laboratoarelor  şi  organisme  de  certificare  şi  inspecţie. 
Implementarea  standardelor  europene  şi  instituirea  unui  sistem  de  evaluare  a 
conformităţii  produselor,  eficient,  competent,  transparent,  credibil,  contribuie 
semnificativ  la  uşurarea  accesului  produselor  româneşti  pe  piaţa  mică  şi  oferă 
oportunităţi pentru mediu de afaceri pentru a-şi îmbunătăţi poziţia la nivel internaţional.
Creşterea  competitivităţii  economice  reprezintă  un  factor  determinat  al  creşterii 
economice pe o piaţă deschisă unei puternice concurenţe. În concordanţă cu obiectivul 
general, de creştere a competitivităţii întreprinderilor româneşti, se pot identifica două 
priorităţi.  Prima  prioritate  se  referă  la  creşterea  competitivităţii  prin  îmbunătăţirea 
accesului  pe piaţă al  întreprinderilor,  ceea solicită măsuri  de susţinere a investiţiilor 
productive, dezvoltării accesului la finanţarea, dezvoltarea infrastructurii de afaceri şi a 
serviciilor de consultanţă în afaceri sprijinirea accesului pe pieţele externe. O a doua 
prioritate se referă la dezvoltarea economiei bazate pe cunoaştere, prin promovarea 
cercetării şi inovării şi accelerarea dezvoltării societăţii informaţionale [2] .
2. Capitalul uman în organizaţia secolului XXI
În  categoria  celor  mai  importante  teorii  privind  firma  (teoria  economiei  costurilor 
tranzacţionale, teoria agenţilor, teoria firmei bazate pe resurse), cea mai recentă dintre 
ele este cea a firmei bazate pe cunoştinţe. Aceasta decurge din teoria firmei bazate pe 
resurse  -  potrivit  căreia  firma  este  o  colecţie  de  resurse  productive,  tangibile  şi 
intangibile,  dezvoltarea şi  performanţele firmei  asigurându-se prin utilizarea acestora 
(HANSEL  1994).Teoria  firmei  bazate  pe  cunoştinţe se  bazează  pe  următoarele 
premise [3]:

- resursa cunoştinţe tinde să aibă rolul primordial în organizaţie;
- cunoştinţele  se  dobândesc  de  componenţii  firmei,  care  devin  şi  depozitarul 

acestora –în cazul cunoştinţelor implicite;
- componenţii firmei trebuie să se specializeze în dobândirea şi utilizarea anumitor 

cunoştinţe;
- producţia se obţine prin utilizarea a numeroase tipuri diferite de cunoştinţe;
- avantajul competitiv este rezultanta combinării şi utilizării anumitor cunoştinţe.

Teoria  firmei  bazate pe cunoştinţe  se leagă în  mod natural  de contextul  economiei 
cunoaşterii,  termen  rezultat  din  recunoaşterea  rolului  decisiv  al  cunoştinţelor  şi 
tehnologiei în creşterea economică pe termen lung [4]. 
Capitalul uman specific firmei constă în abilităţile şi cunoştinţele care sunt relevante 
în  cadrul  unei  firme  specifice.  La  nivelul  firmei,  capitalul  uman  este  privit  ca  şi 
componentă a capitalului  intelectual  (Edvinsson, 1997) alături  de  capitalul  structural. 
Capitalul  uman  este  definit  drept  valoarea  cunoştinţelor,  a  abilităţilor  şi  experienţei 
angajaţilor firmei, iar capitalul structural constă în „trupul şi infrastructura suportivă a 
capitalului uman, adică toate acele lucruri care constituie suportul capitalului uman într-
o firmă şi care sunt lăsate deoparte când angajaţii pleacă acasă la sfârşitul zilei” [5]. 
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Capitalul  specific  ramurilor  industriale constă  în  cunoştinţele  ce  decurg  din 
experienţa  specifică  unei  industrii.  Mai  mulţi  cercetători  (Siegel,  MacMillan,  1993, 
Kenney,  von  Burg,  1990)  au  examinat  rolul  experienţei  în  ramura  industrială  în 
creşterea economică şi performanţa economică, la nivel micro şi macroeconomic.
Capitalul uman specific individului se referă la cunoştinţele ce sunt aplicabile la o 
largă paletă de firme şi industrii; el include experienţa managerială şi antreprenorială, 
nivelul  educaţiei  academice  şi  al  instruirii  profesionale,  vârsta  individului  şi  venitul 
familiei.
În economia bazată pe cunoaştere, oamenii-posesori de cunoştinţe devin valoarea cea 
mai de preţ a unei organizaţii. Potrivit Comisiei Europene: “Cunoaşterea rezidă în mod 
fundamental în indivizi, acest fapt plasează oamenii în centrul atenţiei” [6].
În economia cunoaşterii se dezvoltă organizaţii tipice, denumite organizaţii bazate pe 
cunoaştere sau intensiv - cognitive. Termenul „intensiv-cognitiv” se aplică organizaţiilor 
în care cunoştinţele au mai mare importanţă faţă de alte input-uri, iar capitalul uman 
predomină faţă de celelalte forme de capital.  În toate definiţiile  întâlnite în literatură 
pentru aceste organizaţii, se subliniază poziţia dominantă a capitalului uman. 
În noua economie, importanţa pieţelor capitalurilor scade, crescând importanţa pieţelor 
forţei de muncă. Acestea, împreună cu cele ale circulaţiei persoanelor devin elementul 
esenţial  în  condiţiile  competiţiei  pe pieţele  globalizate ale  economiei  cunoaşterii.  Se 
conturează  noi  pieţe  -  pieţele  cunoaşterii care  cuprind:  pieţele  educaţiei 
(învăţământului),  ale ştiinţei,  cercetării  şi  inovării,  ale produselor intens cognitive,  ale 
artei, ale bunurilor intangibile, etc. 
În  privinţa  surselor  cunoaşterii,  a  cunoştinţelor,  acestea  pot  fi:  cunoştinţe  explicite 
bazate în principal pe tehnologie şi cunoştinţe implicite sau tacite, bazate pe oameni, 
luând forma capitalului uman. Între cele două categorii de cunoştinţe trebuie să existe 
un echilibru, care asigură existenţa organizaţiei. 
Însumând  cunoştinţele,  abilităţile,  capacităţile  indivizilor  care  lucrează  în  firmă, 
potenţialul lor creativ şi inovator, capitalul uman al organizaţiei bazate pe cunoştinţe 
este elementul cheie al competitivităţii  sale,  al  valorii  sale de piaţă, precum şi  al 
supravieţuirii sale. Pentru a performa pe piaţă, organizaţiile se bazează pe capitalul lor 
uman, mai mult decât pe cel fizic sau financiar. În economia cunoaşterii se pune accent 
pe  cunoaşterea asimilată  în  om. El  este  purtătorul  cunoaşterii  tacite.  Se apreciază, 
astfel, că principalul factor antrenant în procesul de crearea a valorii este reprezentat de 
cunoştinţele tacite ce rezidă în oameni.
Capitalul  uman  este  sursa  de  inovare  şi  reînnoire  strategică  pentru  organizaţii.
iar valoarea de piaţă a firmei este dată de capitalul financiar şi capitalul ei intelectual. La 
nivelul organizaţiei, capitalul intelectual se referă, în principal, la cunoaşterea tacită a 
personalului sau capitalul uman (îndemânare individuală, instrucţie, experienţă, valori şi 
îndemânare socială).
La  nivel  individual  capitalul  intelectual  se  referă  direct  la  diversele  aspecte  ale 
cunoaşterii tacite, accentuând dependenţa profundă de persoana posesoare a acestui 
capital prin competenţele dezvoltate de-a lungul timpului, pe baza propriei experienţe şi 
asimilări. Acest capital intelectual nu poate fi folositor decât prin activitatea purtătorului 
său, iar mobilitatea sa implică mobilitatea persoanei respective.
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3. Organizaţia secolului XXI este creatoare şi integratoare de cunoştinţe. 
La  nivel  fundamental,  cunoştinţele  sunt  create  de  indivizi  [7].  Organizaţia  nu  poate 
singură  să  creeze  cunoştinţe,  fără  oameni.  Ea  sprijină  creativitatea  indivizilor, 
dezvoltarea  capitalului  ei  uman  furnizând  contextul  necesar  pentru  ca  oamenii  să 
creeze  cunoştinţe.  Calitatea  capitalului  uman,  oglindită  în  nivelul  de  educaţie  şi  în 
capacitatea de adaptare şi relaţionare a indivizilor este hotărâtoare în procesul de re-
configurare a universului.
Organizaţiile trebuie să se preocupe de crearea unor sisteme de urmărire a capitalului 
uman  şi  să  creeze  structuri  ce  exploatează  consistent  capitalul  uman  şi  structural. 
Procesul poate fi facilitat prin crearea cadrului formal al interacţiunii sociale şi al relaţiilor 
sociale. 
Sunt deja demonstrate şi cunoscute avantajele financiare pentru state şi firme obţinute 
în urma investiţiei în oameni, în principal în educaţia şi instruirea lor. Această investiţie 
are o rată ridicată de recuperare, respectiv beneficii sub forma unei productivităţi sporite 
a muncii, a dezvoltării abilităţilor profesionale, a capacităţii de inovare, a unei mobilităţi 
sporite  a  lucrătorilor.  Cu  toate  acestea,  încă  multe  organizaţii  văd  programele  de 
educaţie şi instruire ale angajaţilor ca pe un cost şi nu ca pe investiţii. Orientarea, în 
economia  bazată  pe  cunoaştere,  este  că  angajaţii  sunt  considerați  active  ale 
organizaţiei,  capitalul  uman fiind considerat un activ de natură intangibilă, alături  de 
celelalte componente ale capitalului intelectual. Potrivit celei mai noi tendinţe, angajaţii 
sunt văzuţi ca posibili investitori în propriul capital uman.  Organizaţia are nevoie de 
capital uman pentru ca afacerea să aibă succes. 
Calitatea  managementul  capitalului  uman  în  cadrul  organizaţiei  se  repercutează  în 
planul perfomanţei în afaceri. A înţelege cum şi de ce oamenii, respectiv capitalul uman, 
adaugă  sau  nu  valoare  organizaţiei  din  care  fac  parte  este  o  importantă  şi  dificilă 
abilitate  de  management  în  secolul  21.  Managementul  cunoştinţelor  este  tipul  de 
management practicat de organizaţiile secolului 21, confruntate cu problema gestionării 
resurselor  cognitive.  Managementul  cunoştinţelor  este  construit  pe  fundamentul 
capitalului uman al indivizilor şi are, ca şi sarcină, să continue punerea în evidenţă a 
valorii  capitalului  uman  în  faţa  liderilor  organizaţiei,  concomitent  cu  dezvoltarea  de 
tehnici şi instrumente de investire în acesta şi de „culegerea” de beneficii din acest tip 
de investiţii. 

4. Capitalul uman în întreprinderile mici şi mijlocii
Întreprinderile mici şi mijlocii au un rol important în implementarea politicilor economice 
regionale şi  locale,  asigurând o dezvoltare echilibrată şi  armonioasă a unei  ţări.  Un 
segment puternic de firme mici şi mijlocii asigură, de asemenea, o distribuţie adecvată a 
puterii  economice.  Activitatea  practică  a  demonstrat  că  în  economiile  concurenţiale 
gradul ridicat al concentrării economice are efecte nefavorabile pe termen lung [8].

Un atribut esenţial al întreprinderilor mici şi mijlocii constă în faptul că acestea constituie 
o sursă importantă de locuri de muncă.  Statistici recente relevă că două treimi din 
locurile de muncă nou create se datorează sectorului mic şi mijlociu.  Costurile 
asociate  creării  unui  loc  de  muncă  într-o  firmă  mică  sau  mijlocie  sunt  mai  reduse 
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comparativ cu cele implicate de crearea unui loc de muncă într-o întreprindere mare. 
Organizaţiile mici şi mijlocii amortizează fluctuaţiile care se manifestă pe piaţa muncii, 
acţionând în  direcţia  diminuării  şomajului,  unul  din  fenomenele grave ale  economiei 
contemporane [9].
Numărul  redus  al  palierelor  ierarhice  şi  coeziunea  puternică  dintre  management  şi 
salariaţi  creează un climat  organizaţional  propice obţinerii  unor  rezultate  economice 
performante. Există o bună comunicare între subdiviziunile organizatorice şi angajaţii ce 
se implică în procesul de fundamentare şi adoptare a deciziilor care privesc problemele 
curente şi de perspectivă ale firmei. Ei au libertatea decizională şi de acţiune necesară 
pentru a excela şi ating astfel un nivel ridicat al împlinirii profesionale. 

5. Cultura organizaţională,  Motivaţia resurselor umane – factor de creştere a 
performanţelor organizaţiei

Cultura organizaţională include următoarele componente [10] :
- acţiuni comportamentale regulate care apar in interacţiunea dintre oameni, cum ar fi 

ritualuri şi ceremonii organizaţionale şi limbaje frecvent folosite;
- normele care  sunt împărtăşite/acceptate  de grupurile  de lucru din toată organizaţia, 

cum ar fi “un salariu bun pentru o zi de muncă bună”;
- valorile dominante impuse într-o organizaţie, cum ar fi “calitatea produsului”;
-  filosofia  după  care  se  ghidează  politica  organizaţionala  în  privinţa  angajaţilor  şi 

clienţilor;
-  regulile pentru integrarea în organizaţie pe care un nou venit  trebuie să le înveţe 

pentru a deveni un membru acceptat;
- sentimentul sau climatul care transpare într-o organizaţie prin aspectul fizic şi prin felul 

in care membrii acesteia interacţionează cu “clienţii” sau alte persoane din exterior.
Cultura  organizaţională  din  companiile  româneşti este,  în  principal,  una  agresivă, 
caracterizată prin competitivitate.  Angajaţilor  li  se cere să fie învingători,  să se facă 
remarcaţi şi să fie mai buni decât colegii lor, fiind genul de organizaţie dominată de o 
ierarhie formală, secretoasă, punitivă.   Acest gen de cultură da rezultate pe termen 
scurt,  insa  nu  mai  funcţionează  in  actualele  condiţii  de  criză.  Companiile  cu  putini 
angajaţi (pana in 100 de angajaţi) au culturi organizaţionale mai agresive decât media 
naţională dar  sunt  concomitent  mai  constructive  (accent  pe rezultate,  capital  uman, 
adaptabilitate, inovare),  pun un accent mai mare pe stilurile orientate către securitate – 
oamenii abordează sarcinile în forţă, pentru a-şi proteja statusul şi securitatea proprii.
Prin  comparaţie,  în  Uniunea  Europeană,  aproximativ  90%  dintre  companii  au 
competitivitatea  mai  mică  decât  cea  din  firmele  romaneşti,  aceasta  fiind  principala 
trăsătură  a  atmosferei  din  companiile  locale.  Cultura  organizaţională  este  de  tip 
constructiv, oamenii interacţionează cu ceilalţi şi abordează sarcinile intr-un mod prin 
care ii pot ajuta pe aceştia să îşi atingă nevoile superioare de satisfacţie.
Cultura organizaţională are efect motivator asupra angajaţilor iar firmele cu o cultură 
constructivă sunt cele mai eficiente. De aceea “Chiar reduse, pe fondul crizei, bugetele 
de resurse umane trebuie canalizate către acele elemente care vor face diferenţa. În 
companiile româneşti, eforturile de a investi în angajat nu sunt articulate intr-o filosofie 
de organizaţie şi, din aceasta cauză, nu dau rezultate”, [11].
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Satisfacţia în muncă, apreciază Coutts şi  Gruman, poate fi  definită ca şi  atitudine a 
persoanei faţă de munca pe care o desfăşoară, în ansamblu, ca şi faţă de diferitele  
aspecte  ale  muncii, existând  o  anumită  predispoziţie  de  a  răspunde  favorabil  sau 
nefavorabil faţă de mediul de muncă.  Satisfacţia faţă de muncă este văzută ca fiind 
deosebit de importantă pentru nivelul general al satisfacţiei în viaţă pe care îl  avem, 
având în vedere numărul mare de ore pe care îl petrecem la serviciu pe parcursul unei 
zile. (Coutts, Gruman, 2005, 237). 
Există  două  abordări  principale  în  evaluarea  satisfacţiei  faţă  de  muncă:  abordarea 
globală (care ia în considerare atitudinea pe care o are persoana faţă de munca sa, în 
general) şi abordarea mulţi-faţetată (care ia în considerare atitudinile persoanei faţă de 
diferite aspecte cheie ale muncii sale, cum ar fi salariul, oportunităţile percepute sau 
condiţiile de muncă).  Metodologic vorbind, satisfacţia vizavi de fiecare dintre aceste 
componente este măsurată pe câte o scală separată, după care se calculează un nivel 
general al satisfacţiei. 
Există, după cum remarcă autorii citaţi, foarte multe cercetări în domeniul satisfacţiei în 
muncă,  cele  mai  multe  dintre  acestea  fiind  preocupate  de  determinarea  a) 
antecedentelor satisfacţiei în muncă şi b) consecinţelor satisfacţiei în muncă. 
Dintre factorii organizaţionali şi sociali, după aprecierea  autorilor citaţi, mai importanţi 
pentru nivelul de satisfacţie faţă de muncă ar fi următorii: 1) natura relaţiilor pe care le 
are angajatul cu supervizorii săi sau colegii de muncă; 2) existenţa unor recompense 
echitabile; 3) oportunităţile de promovare; 4) procesele de influenţă socială.  (Coutts, 
Gruman, 2005, 239-240). 
Motivaţia resurselor umane  este un factor de influenţă al culturii organizaţiei în sensul 
creşterii performanţelor organizaţiei. Conform unei definiţii dată de G.A. Cole motivaţia 
este termenul folosit pentru a descrie acele procese instinctuale şi raţionale, prin care 
oamenii caută să-şi satisfacă dorinţele de bază, nevoile simţite şi scopurile personale, 
care declanşează comportamentul uman.
Din  punct  de  vedere  managerial,  motivaţia  este  legată  de  natura  relaţiilor  umane, 
fenomen complex [12] care nu semnifică faptul că oamenii care sunt mulţumiţi sunt, în 
acelaşi  timp,  şi  productivi.  De asemenea,  se ştie  că orice activitate  umană,  deci  şi 
producţia,  este  determinată  de  anumite  cauze,  desfăşurându-se  într-un  context 
motivaţional. Managerul nu are, şi nici nu ar putea să aibă, o imagine completă asupra 
nevoilor  subordonaţilor  săi.  Motivaţia  presupune  existenţa  unor  forţe  în  cadrul 
organizaţiei care îi determină pe oameni să adopte un anumit comportament. Date fiind 
aceste situaţii,  sarcina managerului  este  să facă posibilă  într-o  foarte  mare măsură 
atingerea eficienţei şi performanţei maxime a salariaţilor. 
De  aceea  este  importantă  instruirea  managerilor  organizaţiilor  în  domeniul 
managementului resurselor umane care se practică mult mai mult la nivelul firmelor din 
ţările  Uniunii  Europene  decât  în  România.  Cunoştinţele  din  acest  domeniu  sunt 
importante la creşterea adaptabilităţii  angajaţilor şi angajatorilor prin facilitarea 
comunicării  competente,  adică  cu  mijloace  adecvate  şi  personalizate.  Aceste 
cunoştinţe vor facilita de asemenea desfăşurarea de formare profesională prin 
intermediul sau cu sprijinul firmelor conduse de manageri care înţeleg importanţa 
creşterii competenţelor profesionale ale angajaţilor.
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6. Responsabilitatea socială a întreprinderilor, o nouă dimensiune a dezvoltării 
durabile

Întreprinderile responsabile din punct de vedere social sunt cele care desfăşoară acţiuni 
voluntare,  neobligatorii  din  punct  de vedere  juridic,  cu  scopul  de  a atinge obiective 
sociale  şi  de  protecţie  a  mediului  în  cadrul  activităţilor  de  zi  cu  zi.  Întreprinderile 
vizionare pot elabora strategii ecologice şi sociale care trec dincolo de cerinţele minime 
impuse  prin  legislaţie.  Conceptul  de  responsabilitate  socială  presupune  că 
întreprinderile se angajează, în mod voluntar, să ia în considerare şi să introducă, în 
strategiile  şi  operaţiunile  pe  care  le  derulează,  elemente  care  ţin  de  protecţia 
mediului şi de protecţia socială. Concret, întreprinderile pot:

• să-şi manifeste interesul permanent faţă de sănătatea, siguranţa şi bunăstarea 
generală a personalului, clienţilor şi partenerilor de afaceri; 

• să-şi motiveze angajaţii, oferindu-le oportunităţi de formare şi dezvoltare; 
• să angajeze persoane cu handicap; 
• să acorde o mai mare atenţie resurselor naturale folosite în operaţiunile lor; 
• să aplice anumite criterii în luarea deciziilor privind investiţiile şi lanţul de 

aprovizionare. 
UE consideră că întreprinderile mici sunt deseori implicate în activităţi responsabile din 
punct de vedere social, uneori fără a fi în totalitate conştiente de valoarea şi potenţialul 
practicilor şi activităţilor pe care le desfăşoară. Din aceste motive, iniţiativele Comisiei 
Europene s-au axat, până acum, pe conştientizare, arătând că responsabilitatea socială 
a  întreprinderilor  este  un  concept  care  poate  creşte  competitivitatea  [13].  Politica 
europeană cu privire la întreprinderi acordă, de asemenea, o atenţie specială facilitării 
cooperării  dintre  întreprinderile  mari  şi  cele  mici.  Comisia  Europeană  încurajează 
întreprinderile  să  pună  în  aplicare  practici  de  ocupare  a  forţei  de  muncă  de  înaltă 
calitate,  mai  ales  când  este  vorba  de  lanţuri  de  distribuţie  internaţionale  şi  de 
respectarea drepturilor omului  în acest context.  De asemenea, apare necesitatea ca 
întreprinderile să îşi concentreze atenţia şi asupra flexicurităţii şi gestionării diversităţii. 
Agenda discuţiilor pe tema responsabilităţii sociale abordează şi alte aspecte precum 
inovaţiile în gestionarea sănătăţii angajaţilor, educaţia în afaceri, învăţarea de-a lungul 
vieţii şi protecţia mediului. Discuţiile pe aceste teme se desfăşoară cu participarea a 
numeroşi factori implicaţi.  
Costurile  sociale survin  in  momentul  in  care  comunităţile  sunt  compensate  pentru 
daunele provocate. Aceste costuri se mai refera insă şi la externalităţi, in cazul in care 
costurile nu au fost încă internalizate (daune asupra sănătăţii comunităţilor învecinate, 
recoltelor  agricole sau asupra apelor etc.).  In acelaşi  cadru, al  costurilor sociale, se 
încadrează şi cele ce privesc părţile interesate. Ele grupează, pe lângă costurile pentru 
comunitatea locala, şi altele legate de: investitori, creditori, normatori, clienţi, organizaţii 
guvernamentale sau ONG-uri de profil etc.

II. ADAPTABILITATEA ANGAJAŢILOR ŞI A ÎNTREPRINDERILOR
7. Neofactorii de producţie
În prezent,  la nivel  mondial  se configurează un nou model de creştere economică - 
economia bazată pe cunoaştere, al cărui pion microeconomic principal este firma mică 
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şi  mijlocie.  Modelul  economic  are  drept  fundament  revoluţia  cunoştinţelor,  care 
marchează trecerea de la economia bazată predominant pe resurse fizice la economia 
bazată pe cunoştinţe. 
Rolul propulsor în progresul economic contemporan îl deţin neofactorii de producţie ce 
cuprind  noile  tehnologii  informatice  şi  de  comunicaţii,  precum  şi  metodele 
manageriale  moderne.  Aceşti  neofactori  de  producţie  acţionează  prin  intermediul 
factorului  uman  şi   împreună  cu  factorii  de  producţie  "clasici"  asigură  dezvoltarea 
economică  de  tip  intensiv,  creşterea  productivităţii  muncii,  precum  şi  diversificarea 
calitativă şi sortimentală a produselor şi a serviciilor în concordanţă cu nevoile complexe 
de consum.
În succesul şi supravieţuirea pe piaţă a unei firme, elementul esenţial tinde să fie nu 
aparatul  productiv  sau  terenul,  nici  chiar  banii,  ci  informaţia,  văzută  ca  resursă 
principală.  Trecerea  de  la  o  economie  materială  la  una  bazată  pe  informaţii  şi 
cunoştinţe a marcat o nouă eră în istoria omenirii. Toată lumea vorbeşte de societatea 
informaţională şi, mai nou, de societatea bazată pe cunoaştere. Dar cunoaşterea are 
nevoie de un vector uman pentru a putea fi valorificată.
Exista, o relaţie directă între nivelul de dezvoltare al economiei şi nivelul de calificare al 
forţei de muncă: nu pot fi create locuri de muncă înalt calificate pentru o forţă de muncă 
cel mult mediu calificată, după cum o pondere redusă a celor înalt calificaţi nu poate 
asigura  o  creştere  economică  substanţială  şi  constantă.  Alături  de  stabilitatea 
economică, politică şi legislativă, calitatea şi cantitatea forţei de muncă reprezintă un 
aspect de care ţin cont companiile, oamenii de afaceri interesaţi să-şi extindă afacerile.

8. Adaptabilitatea angajaţilor şi a întreprinderilor
Creşterea adaptabilităţii forţei de muncă şi întreprinderilor este o necesitate, dat fiind 
procesul  de  schimbări  structurale  de  pe  piaţa  muncii  din  România.  Prin  asigurarea 
creşterii adaptabilităţii va creşte capacitatea pieţei muncii de a anticipa şi de a asimila 
schimbările economice şi  sociale.  Forţa de muncă şi  întreprinderile vor  trebui să se 
adapteze  noilor  tehnologii,  situându-se  în  poziţia  necesară  unei  abordări  inovative 
permanente. De asemenea, lucrătorii şi întreprinderile vor trebui să fie mai bine pregătiţi 
pentru a putea răspunde cererii crescute, atât a angajaţilor cât şi a angajatorilor, de a 
creşte calitatea locului de muncă prin introducerea de noi metode de lucru, utilizarea 
sporită a TIC, schimbările în statutul ocupaţional, mobilitatea ocupaţională şi geografică 
etc. 
Principalele  probleme  legate  de  adaptabilitatea  angajaţilor  şi  a  întreprinderilor  sunt 
legate de următoarele aspecte:

- Organizarea muncii, condiţiile de muncă, timpul de lucru
- Accesul la formare profesională a lucrătorilor şi persoanelor aflate în căutarea 

unui loc de muncă 
- Sănătatea şi securitatea la locul de munca
- Dezvoltarea antreprenoriatului responsabil

9. Flexicuritatea 
Flexicuritatea a apărut ca un concept care să împace pretenţiile angajatorilor cu cele 
ale  angajaţilor,  îmbinând  flexibilitatea şi  securitatea pentru  lucrători  şi  companii.  Se 
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urmăreşte promovarea competitivităţii, ocuparea forţei de munca şi satisfacţia la locul 
de muncă prin crearea unui echilibru intre drepturile şi responsabilităţile lucrătorilor şi 
companiilor, precum şi ale autorităţilor publice. 
Flexisecuritatea se poate defini ca fiind o strategie integrată de consolidare simultană a 
flexibilităţii şi securităţii pe piaţa forţei de muncă. Fexibilitatea se referă la schimbările 
(„tranziţiile”) de succes pe parcursul vieţii: de la şcoală la locul de muncă, de la un loc 
de muncă la altul, între şomaj sau inactivitate şi locul de muncă, şi de la locul de muncă 
la pensionare. Aceasta nu se limitează la o mai mare libertate a societăţilor de a angaja 
sau  concedia  şi  nu  implică  caducitatea  contractelor  pe  perioadă  nedeterminată. 
Aceasta se referă la progresul lucrătorilor spre locuri de muncă mai bune
Flexicuritatea se mai poate defini ca fiind o strategie politică prin care se încearcă, în 
acelaşi timp şi în mod deliberat, să se îmbunătăţească :

• flexibilitatea pieţelor muncii, a organizaţiilor de muncă şi a relaţiilor de muncă;

• securitatea forţei de muncă şi securitatea socială – în special în cazul grupurilor 
minoritare din şi în afara pieţei muncii, pe de altă parte”.

În domeniul flexibilităţii pieţelor muncii, a organizaţiilor de muncă şi a relaţiilor de muncă 
conceptul de flexicuritate include condiţii contractuale flexibile şi fiabile, politici active in 
domeniul pieţei forţei de muncă, strategii  globale pentru învăţarea continua, sporirea 
supleţei, adaptabilităţii şi flexibilităţii firmei în raport cu mediul. 
În privinţa securităţii forţei de muncă conceptul de flexicuritate include atât condiţii de 
protecţie a muncii cât şi politici şi sisteme moderne de protecţie socială care asigură un 
venit adecvat de-a lungul perioadelor de şomaj.

Indicatori de referinţă relevanţi privind flexisecuritatea [14]

A. Prevederi contractuale flexibile
– Rigurozitatea măsurilor de protecţie ocupaţională atât pentru angajaţii  pe perioadă 
nedeterminată cât şi pentru cei pe perioadă determinată (OECD);
– Diversitatea prevederilor contractuale şi a condiţiilor de lucru şi motivarea acestora 
(EUROSTAT);

B. Strategii globale de învăţare pe tot parcursul vieţii
– Procentajul populaţiei adulte cu vârsta cuprinsă între 25 şi 64 de ani,  implicate în 
activităţi de educare şi formare profesională (EUROSTAT);
– Nivelul  de studii  pentru grupele de vârstă 45-54 de ani şi  25-34 de ani (proporţia 
populaţiei absolventă cel puţin a învăţământului liceal (EUROSTAT);

C. Politici active eficiente în domeniul pieţei forţei de muncă
– Cheltuielile  privind  politicile  active  şi  politicile  pasive  în  domeniul  pieţei  forţei  de 
muncă, calculate ca procent din PIB (EUROSTAT);
– Cheltuielile  privind  politicile  active  şi  politicile  pasive  în  domeniul  pieţei  forţei  de 
muncă, calculate pentru fiecare şomer (EUROSTAT);
– Numărul participanţilor la politicile active în domeniul pieţei forţei de muncă, calculat 
pe tip de măsură (OECD);
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– Procentajul şomerilor tineri sau adulţi care nu au primit nicio ofertă de angajare sau 
nu  au  beneficiat  de  nici  o  măsură  de  implicare  în  ultimele  6,  respectiv  12  luni 
(EUROSTAT);

D. Sisteme moderne de asigurare socială
– Ratele nete ale înlocuirii în primul an, precum şi după 5 ani (OECD)
– „Capcana”  şomajului,  considerată  un  indice  al  nivelurilor  prestaţiilor  (OECD-
EUROSTAT)

E. Rezultate înregistrate pe piaţa forţei de muncă
– Rata ocupării forţei de muncă în total, rata ocupării femeilor şi rata ocupării lucrătorilor 
în vârstă (EUROSTAT);
– Rata şomajului în rândul tinerilor (15-24 ani) (EUROSTAT); 
– Rata şomajului pe termen lung (EUROSTAT);
– Creşterea productivităţii muncii (EUROSTAT);
– Calitatea muncii (în curs de elaborare);
– Ratele riscului de sărăcie (EUROSTAT);
Majoritatea acestor indicatori este preluată de pe lista aprobată a indicatorilor folosiţi 
pentru supravegherea orientărilor europene privind ocuparea forţei de muncă.

10. Creşterea competitivităţii şi adaptabilităţii lucrătorilor din întreprinderi

După observarea importanţei întreprinderilor pentru creşterea şi dezvoltarea economică 
prin  numărul  lor,  prin  activităţile  desfăşurate  în  vederea  depăşirii  concurenţei,  prin 
locurile de muncă pe care le creează şi mai ales investiţiile pe care le fac, nu ne rămâne 
decât să explicăm noţiunile de creşterea competitivităţii şi adaptabilităţii lucrătorilor din 
întreprinderi şi să stabilim modalităţile prin care acestea se pot realiza.
Astfel,  după cum se menţiona şi  în rândurile anterioare,  specialiştii  în domeniu [15] 
consideră  IMM-urile  motorul  economiei  europene,  iar  angajaţii  lor,  lucrătorii  din 
întreprinderi,  reprezintă  resursa  umană,  „cea  care  face”  sau  mai  bine  zis  „piesele 
motorului mecanismului economic european”. Este evident faptul că fără un mecanism 
funcţional,  adaptat  la  condiţiile  în  care  funcţionează  şi  susceptibil  de  a  suporta 
concurenţa, şi  mai  ales fără acele piese care lucrează împreună pentru punerea în 
mişcare a totului nu se poate realiza acea creştere şi dezvoltare economică de care 
vorbeam şi de care este nevoie în vederea creşterii nivelului de trai, iar în contextul 
actual, în vederea depăşirii crizei economice mondiale. 

De  aceea,  Uniunea  Europeană,  recunoscând  nevoia  de  resursă  umană  calificată, 
competitivă  şi  adaptabilă,  prin  Fondul  Social  European,  susţine  financiar  şi 
nerambursabil pregătirea angajaţilor şi a angajatorilor.
 Sprijinul Uniunii se va concentra pe creşterea investiţiilor în educaţie şi formare, inserţia 
şi menţinerea pe piaţa muncii a cât mai multor persoane, creşterea ofertei de muncă, 
îmbunătăţirea adaptabilităţii lucrătorilor şi întreprinderilor, dezvoltarea de noi profesii şi 
standarde  profesionale,  promovarea  culturii  antreprenoriale,  promovarea  formării 
profesionale continue, promovarea măsurilor active de ocupare, combaterea şomajului 
ascuns, etc.
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 Activităţile  pentru  îmbunătăţirea  adaptabilităţii  întreprinderilor  şi  a  angajaţilor  la 
condiţiile în schimbare, în special în vederea introducerii de tehnologii moderne şi de 
soluţii  organizaţionale  pe  o  scară  largă,  reprezintă,  printre  altele,  o  promovare  a 
flexibilităţii organizaţionale şi de ocupare (aplicarea unor diferite forme de organizare a 
muncii  şi  contracte  de  muncă  flexibile)  şi  a  flexibilităţii  funcţionale  [16]  (adaptarea 
sarcinilor angajaţilor la sarcinile companiei).

În ceea ce priveşte creşterea competitivităţii  lucrătorilor din întreprinderi, în principal, 
competitivitatea  capitalului  uman  este  direct  influenţată  de  nivelul  de  educaţie,  iar 
creşterea  competitivităţii  capitalului  uman  poate  fi  obţinută  prin  dobândirea  de 
cunoştinţe şi competenţe pe tot parcursul vieţii, printr-o continuă actualizare a stocului 
individual de cunoştinţe şi competenţe, prin educaţie şi formare continuă, formare care 
se realizează, în principal de către furnizori de formare profesională autorizaţi. Oferta de 
formare profesională  continuă  rămâne fragmentată  din  moment ce se adresează  în 
special nevoilor individuale şi nu cerinţelor companiilor [17]. Cei mai mulţi furnizori de 
formare  profesională  continuă  evită  programele  modulare  de  formare,  din  cauza 
inconsistenţelor legislative şi a faptului că finalizarea unuia sau mai multor module ale 
programului  de  formare  nu  oferă  o  ,,profesie”  şi  nu  dă  participantului  dreptul  de  a 
practica  o  ocupaţie  pe  piaţa  muncii.  Ciclurile/programele  de  calificare  completă, 
finalizate cu un certificat de calificare recunoscut la nivel naţional, sunt mai apreciate 
deoarece oferă dreptul de a practica una sau mai multe ocupaţii pe piaţa muncii. 

De asemenea formarea angajaţilor se poate realiza şi la locul de muncă prin training-uri 
organizate  şi  susţinute  de  către  angajatori  în  colaborare  cu  furnizorii  de  formare 
profesională. Prin Codul Muncii, angajatorul are obligaţia de a asigura angajaţilor acces 
periodic la formarea profesională, acesta este şi motivul pentru care, de cele mai multe 
ori  angajatorul  plăteşte  integral  sau  cea  mai  mare  parte  a  formării  profesionale  a 
angajatului  său,  motivaţia  lui  fiind  aceea  de  a  investi  în  resursa  umană  care,  prin 
utilizarea  eficientă  a  celorlalte  resurse  puse  la  dispoziţie  de  firmă  să  poată  plasa 
produsele şi serviciile oferite de acesta cu un pas în faţa concurenţei. 

  
III. PROBLEME ALE ADAPTABILITĂŢII ANGAJAŢILOR
ŞI A ÎNTREPRINDERILOR ÎN EUROPA ŞI ÎN ROMÂNIA

Măsurile preconizate în statele europene pentru îmbunătăţirea adaptabilităţii forţei de 
muncă servesc atât interesului lucrătorilor, cât si al angajatorilor, astfel încât recrutarea 
în muncă să se realizeze în condiţii avantajoase si competitive pentru ambele părţi, cu 
efecte pozitive asupra vieţii economice si sociale pe ansamblu.

11. Probleme generale privind adaptabilitatea angajaţilor si a întreprinderilor

Reglementarea pieţei muncii a fost un proces foarte activ. Au fost reglementate relaţiile 
de muncă  individuale, relaţiile de muncă  colective, administrarea muncii (organismele 
jurisdicţionale  si  inspectoratele  de  muncă)  şi  activitatea  sindicatelor,  asociaţiilor 
patronale, organismelor tripartite  si bipartite  si dialogul social. A fost creat un sistem 
pentru protecţia socială a angajaţilor [18] şi pentru susţinerea intereselor angajatorului.
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Tendinţele ocupării în cadrul IMM-urilor, arată o evoluţie pozitivă reflectată de numărul 
angajaţilor în aceste unităţi, subliniind eforturile întreprinse de IMM-uri pentru creştere 
economică si competitivitate [19].
Analiza privind organizarea muncii presupune o abordare a problemelor privind natura 
si distribuirea sarcinilor, a responsabilităţilor, autonomiei lucrătorilor si controlului asupra
performanţei muncii si organizării. 
Datele  pentru România privind activităţile repetitive  si monotone arată  că  49% dintre 
lucrători execută munci repetitive folosindu-si mâinile si braţele tot timpul sau în cea mai 
mare parte a timpului de lucru [20]. Diferenţele dintre ţări sunt semnificative în ceea ce 
priveşte acest indicator, variind de la 13% pentru Slovenia la 47% pentru Ungaria. Prin 
comparaţie, indicatorul a fost de 31% pentru UE15. În privinţa autonomiei si controlului 
la locul de muncă, indicatorul privind controlul asupra pauzelor de muncă, concediilor 
anuale  si  orelor  de  muncă  indică  faptul  că  57%  dintre  lucrătorii  din  UE-15  nu  au 
libertatea  de  a-si  alege  perioada  de  concediu  anual  sau  zilele  libere,  în  timp  ce 
indicatorul pentru România este la valoarea de 55%.
Indicatorii referitori la intensitatea muncii, ritmul, pauzele si întreruperile în timpul orelor 
de lucru variază mult între UE15 si România. În România, indicatorul privind ritmul de 
muncă [23], care măsoară influenţa cererii externe (clienţi, pacienţi s.a.), se situează la 
53%, faţă de 69% în UE-15. Acest indicator reflectă că economia României trebuie să 
se concentreze mai mult pe sectorul de servicii.
În  ceea  ce  priveşte  formarea  profesională  si  calificările,  valorile  indicatorului  de 
oportunităţi  de  formare  profesională  la  locul  de  muncă   [21]  variază  de  la  12% în 
România  si  19% în  Bulgaria  la  31% media  în  UE-15.  În  România,  indicatorul  care 
reflectă numărul angajaţilor incluşi în programe de formare profesională se situează la 
17% comparativ cu 34% (media UE-15).
 În general, categoriile profesionale cele mai calificate sunt si cele mai frecvent incluse 
în  activităţi  de  formare  profesională.  Cele  mai  active  sectoare  în  domeniul  formării 
profesionale au fost intermedierile financiare  si sectoarele de transport  si comunicaţii. 
Diferenţele în formarea profesională  pentru femei  si bărbaţi nu sunt semnificative. De 
regulă, angajaţii cu contracte de muncă pe durată nedeterminată participă mai frecvent 
la formare profesională decât angajaţii cu contracte de muncă pe durată determinată. În 
România,  media  timpului  de  formare  profesională  la  locul  de  muncă  a  fost  de 
3,7h/persoană, mai mică decât media în UE-15 (4,4h/persoană).

12. Accesul la formare profesională a lucrătorilor si persoanelor aflate în căutarea 
unui loc de muncă

Din perspectiva dezvoltării resurselor umane, formarea profesională continuă rămâne 
încă o provocare majoră deoarece participarea la FPC în România este cea mai mică în 
Europa:  1,0% în  2001,  1,0% în  2002,  1,1% în  2003,  1,5% în  2004,  1,6% în  2005. 
Participarea la formare profesională  a lucrătorilor,  în special  a lucrătorilor cu abilităţi 
reduse este slabă. Una dintre principalele bariere ale accesului la formare profesională 
în România este costul de formare profesională Astfel, firmele cu profit scăzut si indivizii 
cu venit scăzut sunt cei mai afectaţi din moment ce nu-si permit uşor costurile pentru 
formarea profesională. angajaţii cu venituri scăzute si angajatorii cu profit scăzut preferă
pregătirea profesională  mai  ieftină,  respectiv  cursuri  de scurtă  durată,  pentru  primul 
nivel  de calificare,  în  loc de nivele  superioare de calificare,  aşa cum se solicită.  În 
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acelaşi timp, oferta pentru FPC este limitată si concentrată asupra nivelului secundar de 
calificare. 
Pentru IMM-uri, FPC rămâne o problemă  sensibilă, mai bine de o treime dintre firme 
(33,61%)  menţionând  formarea  profesională,  recrutarea  si  menţinerea  personalului 
printre dificultăţile cu care se confruntă.  Politica angajatorilor  în domeniul  dezvoltării 
resurselor umane este determinată  de o serie de factori  si condiţii,  cum ar fi  nivelul 
performanţei  si capacitatea de investiţii,  poziţia pe piaţa muncii, mărimea companiei, 
domeniul  de  activitate,  stabilitatea  si  motivaţia  personalului  etc.  Cheltuiala  pentru 
dezvoltarea resurselor umane este considerată încă un cost si nu o investiţie.
Există,  de asemenea,  discrepanţe în  ceea ce priveşte  strategiile  manageriale  si  de 
administrare.  Angajatorii  explică  tendinţa  politicilor  de  formare  profesională  de  a  se 
adresa  în  principal  managerilor  sau  persoanelor  cu  poziţii  manageriale  si  sarcini 
importante  în  cadrul  unei  companii,  prin  supraoferta  muncii  slab  calificate  pe  piaţa 
muncii. În 2005, companiile româneşti au investit în medie numai 0,5% din cheltuielile 
de personal în formarea profesională continuă. România a ocupat ultimul loc în Europa 
în ceea ce priveşte costurile totale per capita destinate formării profesionale continue.
Concluziile sondajelor existente indică faptul că peste 1/3 din companiile intervievate au
afirmat că se confruntă cu o criză de personal calificat să presteze anumite activităţi si 
că anumite tipuri de abilităţi sunt greu de găsit pe piaţa muncii. Criza abilităţilor este mai
evidentă în condiţiile actuale de criză economică. În ultimii ani, numeroase companii din 
aceste sectoare au implementat noi tehnologii, echipamente sau servicii care solicită 
noi abilităţi.

13. Sănătatea si securitatea la locul de muncă

Legislaţia  naţională  stabileşte  faptul  că  angajatorul  poartă  întreaga  responsabilitate 
pentru aplicarea măsurilor privind sănătatea si securitatea la locul de muncă. În ciuda 
măsurilor luate la nivel naţional si a scăderii uşoare a numărului accidentelor de muncă 
si îmbolnăvirilor profesionale, cifrele din acest domeniu rămân ridicate, iar indicatorul 
duratei medii a incapacităţii de muncă ca urmare a accidentelor este în creştere uşoară. 
Aceasta demonstrează o cultură de prevenire a riscului insuficient dezvoltată în firme si 
necesitatea  stimulării  responsabilităţii  sociale  a  companiilor.  Statisticile  pentru  2008 
relevă un indice de frecvenţă pentru totalul lucrătorilor accidentaţi de 0,76‰ si un indice 
de frecvenţă  pentru  totalul  lucrătorilor  accidentaţi  grav de 0,05‰. Potrivit  celei  de-a 
patra Anchete Europene privind Condiţiile de Muncă, starea de sănătate la locul de 
muncă  a populaţiei  a înregistrat  o situaţie negativă  comparativ cu UE-25,  respectiv: 
munca ce afectează sănătatea – în România 54,4%, în UE-25 34,3%; dureri de spate – 
în România 42,4%, în UE-25 23,8%; dureri musculare – în România 39,2%, în UE-25 
21,9%; alergii în România – 7,3%, în UE-25 3,8%; oboseală  – în România 44,6%, în 
UE-25 21,3%; stres – în România 35,0%, în UE-25 21,7%; răniri – în România 12,6%, 
în UE-25 9,5%; boli de inimă – în România 9,4%, în UE-25 2,1%; afecţiuni respiratorii – 
în România 14,8%, în UE25 4,2%.

14. Tendinţele privind piaţa muncii

Potrivit tendinţelor demografice, resursele de muncă în Uniunea Europeană  vor fi tot 
mai  limitate.  Se estimează  că, totalul  populaţiei  ocupate în România va cunoaşte o 
scădere  uşoară  în  fiecare  an  (0,1%).  Schimbările  recente  în  structura  ocupării,  în 
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special reducerea ocupării în agricultură si creşterea ocupării în sectoarele construcţiilor 
si serviciilor, vor continua si se vor extinde în perioada următoare, mai ales în condiţiile 
actuale de creştere a şomajului. Creşterea numărului persoanelor din grupa de vârstă 
15-59 ani  si scăderea pronunţată  a grupei de vârstă  0-14 ani (ca rezultat al creşterii 
naturale  negative)  duce  la  îmbătrânirea  populaţiei  active,  cu  consecinţe  asupra 
politicilor de ocupare. În plus, populaţia în vârstă  de 60 ani  si peste a înregistrat, de 
asemenea, o creştere importantă si constantă  în ultimii 15 ani, contribuind în viitor la 
îmbătrânirea forţei  de muncă.  Schimbările  demografice au modificat  dimensiunea  si 
structura populaţiei apte de muncă, în sensul că rezerva disponibilă de forţă de muncă 
se va reduce, dacă nu în viitorul apropiat, cu siguranţă, pe termen mediu.
Evoluţia productivităţii muncii a înregistrat o tendinţă crescătoare, dar insuficientă. Cele 
mai  multe  dintre  companii  îşi  bazează  strategiile  pe  reducerea  costurilor,  nu  pe 
creşterea productivităţii muncii.
România este în urma mediei Ţărilor UE, pentru majoritatea activităţilor economice. Pe 
termen mediu  si lung, declinul populaţiei active  si îmbătrânirea forţei de muncă  sunt 
tendinţele  majore care vor  caracteriza evoluţiile  demografice  din  România,  cauzând 
probleme speciale  economice  si  sociale.  Reducerea  populaţiei  în  vârstă  de  muncă 
poate  avea  drept  consecinţe  probleme  structurale  pe  piaţa  muncii.  Tranziţia 
demografică va reduce progresiv disponibilitatea resurselor umane pe piaţa muncii.

IV. METODE DE CREŞTERE A ADAPTABILITĂŢII ANGAJAŢILOR
ŞI A ÎNTREPRINDERILOR UTILIZATE ÎN EUROPA ŞI APLICABILE ÎN ROMÂNIA

15. Dezvoltarea antreprenoriatul

Întreprinderile mici  si mijlocii  (IMM) reprezintă peste  90 % din totalul companiilor din 
România. Dat fiind rolul important pe care îl joacă în generarea de noi locuri de muncă 
si contribuţia lor semnificativă la creşterea ratelor de ocupare, sprijinirea sectorului IMM-
urilor reprezintă soluţia optimă pentru contracararea efectelor negative ale actualei crize 
economice,  ale  ajustărilor  structurale  si  ale  restructurării  industriale,  capabilă  să 
genereze alternative economice si sociale. Aşadar, acţiunile specifice întreprinse până 
acum s-au
concentrat în principal pe construirea cadrului instituţional, legislativ şi financiar pentru 
sprijinea dezvoltării IMM-urilor, iniţiativelor private si investiţiilor prin: crearea unui mediu
de afaceri favorabil pentru înfiinţarea si dezvoltarea IMM-urilor; dezvoltarea IMM-urilor 
în sectoarele de producţie  si servicii; îmbunătăţirea accesului IMM-urilor la finanţare; 
intensificarea  accesului  IMM-urilor  pe  pieţele  externe,  promovarea  culturii 
antreprenoriale.
Conceptul de  antreprenoriat responsabil trimite la maniera de a conduce o afacere 
astfel  încât să se aducă o contribuţie pozitiva societăţii  şi  să se diminueze impactul 
negativ asupra persoanelor şi mediului înconjurător. In fapt, firmele integrează in mod 
voluntar  in  activitatea  lor  aceste  aspecte  sociale  şi  de  protecţie  a  mediului. 
Responsabilitatea  socială  poate  reprezenta  o  valoare  adăugată  atât  pentru 
întreprindere, cat şi pentru societate. În acest sens este nevoie de promovarea unui 
management anticipativ, de prevederea şi cunoaşterea permanentă a modificărilor în 
perspectivă a pieţii şi  depistarea strategiilor optime de acţiune.
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Studiile asupra pieţei muncii au arătat că pentru a creşte numărul locurilor de muncă şi 
productivitatea, trebuie să crească adaptabilitatea lucrătorilor şi a întreprinderilor. Este 
necesară organizarea muncii  cu mai  multă  răspundere,  în  special  pentru  a  preveni 
apariţia  unei  pieţe  a  muncii  pe  două  nivele,  unde  lucrătorii  integraţi  (insiders) 
beneficiază de un nivel ridicat de protecţie la locul de muncă, în timp ce un număr tot 
mai mare de lucrători excluşi (outsiders) sunt recrutaţi sub forme alternative de contract, 
beneficiind de o protecţie redusă. 

16. Dezvoltarea  parteneriatului social

„Partenerii  sociali”  este  un  termen  larg  utilizat  pe  cuprinsul  Europei  ca  referire  la 
reprezentanţii conducerii si forţei de muncă (angajatori si sindicate). Partenerii sociali au 
un rol unic în guvernanţa socială si economică: ei sunt implicaţi, sub toate aspectele, în 
problemele pieţei muncii: de la condiţiile de muncă, dezvoltarea formării profesionale 
continue  la  definiţia  standardelor  salariului.  În  special,  ei  sunt  numiţi  în  vederea 
conducerii  dialogului  în  numele  membrilor  lor  care  se  poate  încheia  cu  acorduri 
colective  pe  toate  punctele  de  interes.1  Aceasta  înseamnă că  partenerii  sociali  nu 
reprezintă doar vocea intereselor conducerii si forţei de muncă. Ei pot, de asemenea, 
angaja membrii lor în diverse acţiuni de negociere. Aceasta deosebeşte dialogul social, 
un proces mai larg de negocieri colective si consultări, fie bipartit între parteneri sociali 
autonomi, fie tripartit cu autorităţi publice, de un dialog civic mai larg cu alte organizaţii 
interesate.

Ca  o  consecinţă,  dialogul  social  poate  fi  un  instrument  puternic  pentru  rezolvarea 
problemelor comune. În plus faţă de consultarea tripartită a partenerilor sociali de către 
Guvern privind problemele politice,  dialogul bipartit  dintre organizaţiile reprezentative 
ale partenerilor sociali  poate rezolva multe conflicte potenţiale pe piaţa muncii,  care 
altfel s-ar fi regăsit si stabilit în sfera politică. Dialogul social poate oferi companiilor si 
angajaţilor  un  mediu  stabil  în  care  îşi  pot  desfăşura  activitatea  şi  poate  contribui 
semnificativ la anticiparea şi managementul de succes al schimbării.
Dialogul  social  tripartit  poate  angaja  sindicatele,  angajatorii  şi  Guvernul  în  procesul 
deliberării în care ei pot explica, oferi motive si să-si asume o responsabilitate mai largă 
pentru acţiunile lor. Exemple recente din unele State Membre au evidenţiat că dialogul 
social tripartit contribuie semnificativ la modernizarea cu succes a politicii pieţei muncii. 
Această nouă abordare către tripartitism poate fi  dezvoltată la nivel local, naţional si 
european.

Partenerii sociali sunt din ce în ce mai  vizibili în domeniul adaptabilităţii lucrătorilor, în 
special,  în furnizarea de formare profesională si  învăţare pe tot  parcursul vieţii.  Prin 
intermediul liniilor de buget din domeniul dialogului social, iniţiativei EQUAL, proiectelor 
PHARE,  o  serie  de  alte  proiecte  au  sprijinit,  de  asemenea,  dialogul  social  si  au 
îmbunătăţit  abilităţile partenerilor  sociali,  în general.  Experienţa evidenţiază faptul  că 
partenerii sociali au implementat acţiuni de succes.
De exemplu, în Germania, partenerii sociali joacă un rol important în domeniul învăţării 
pe tot parcursul vieţii. În acelaşi mod, partenerii sociali au un rol cheie în adaptabilitate 
şi măsuri antreprenoriale. 
În Spania, circa 80% din acţiunile de formare profesională continuă sunt derulate de 
partenerii sociali, reprezentând aproximativ 14% din sprijinul FSE. 
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În Belgia, partenerii sociali sunt puternic implicaţi în implementarea a trei priorităţi cheie 
reprezentând  aproximativ  45%  din  bugetul  global  FSE  în  Flandra  -  „Dezvoltarea 
antreprenoriatului”,  „Încurajarea  flexibilităţii  afacerilor  si  a  angajaţilor”,  „Întărirea 
politicilor de egalitate de şanse pentru femei şi bărbaţi”. 
În  Olanda,  măsurile  în  care  partenerii  sociali  implementează  majoritatea  proiectelor 
reprezintă 13% din bugetul FSE. Măsuri privind formarea profesională pentru angajaţi 
sunt implementate esenţial de fondurile O&O („fonduri de sector” care sunt derulate de 
partenerii sociali) si de municipalităţi.

17.  Utilizarea  FSE  şi  implementarea  de  proiecte  pentru  facilitarea  creşterii 
adaptabilităţii angajaţilor şi angajatorilor

Există numeroase exemple de proiecte de succes care au fost  finanţate deja, proiecte 
transnaţionale în care sunt implicate atât statele din UE15, cât si partenerii sociali ai 
noilor State Membre (prin intermediul bugetelor pentru dialog social, iniţiativei Equal si 
proiectelor Phare) . Câteva noi State Membre si-au dedicat o parte a bugetului FSE 
până în 2006 acţiunilor de promovare a capacităţii  instituţionale a partenerilor sociali 
naţionali.  În  documentele  de  programare  au  fost  incluse  măsuri  pentru  întărirea 
structurilor de dialog social ca parte a acţiunilor de bază de capacitate instituţională, sau 
sub  acţiuni  legate  de  restructurare  si  adaptabilitate  si  formare  profesională  a 
antreprenorilor. 

De exemplu, în Polonia, a fost derulat un proiect: NSYY Solidarność Gdaţsk a lansat un 
program de formare profesională pentru sindicate si reprezentanţii potenţialilor lucrători 
datorită reintroducerii instituţiei Consiliului Lucrătorilor în Polonia. Principala activitate a 
proiectului  este  reprezentată  de  cursurile  destinate  viitorilor  membri  ai  consiliilor 
lucrătorilor, incluzând o introducere în noua lege a Consiliului de Muncă din Polonia, 
metode si  instrumente  de  analiză  economică si  financiară,  metode de dialog  social 
constructiv  si  sustenabil,  instrumente  pentru  creşterea  adaptabilităţii  lucrătorilor  si 
dezvoltarea  competenţelor  interpersonale  si  metode  inovatoare  de  managementul 
conflictelor. Ca un instrument suplimentar pentru obţinerea cunoştinţelor privind analiza 
financiară si economică, a fost creat un portal de internet. 

Evaluările  proiectelor  Phare  au  arătat  că  transpunerea  acquis-ului  din  domeniul 
legislaţiei muncii si înfiinţarea unei baze instituţionale pentru dialogul autonom au fost 
adesea realizate, dar sustenabilitatea rezultatelor va depinde de cum condiţiile legale si 
financiare pot fi stabilite. Proiectele structurale de capacitate instituţională în cadrul FSE 
pot ajuta în acest sens.

Câteva măsuri si rezultate posibile sunt descrise în cele de mai jos. Acestea sunt doar 
câteva posibilităţi dintr-o largă varietate de măsuri şi lista nu este exhaustivă.

- Crearea centrelor naţionale pentru formare profesională a partenerilor sociali 
care ar putea fi create pentru a oferi cursuri reprezentanţilor partenerilor sociali şi 
oficialilor guvernamentali. Centrele vor putea oferi de asemenea si cursuri de limbi 
străine care să ajute partenerii sociali să participe complet la activităţile Consiliilor 
de Muncă Europene si ale Uniunii Europene.
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- Măsuri pentru diseminarea informaţiilor despre legislaţia existentă şi instituţiile 
pentru dialog social cu scopul recrutării mai multor angajaţi şi angajatori care să 
participe la dialogul social.

- Forumuri ale reprezentanţilor din sindicatele centrale, ai administratorilor locali ai 
firmelor/reprezentanţilor consiliilor de muncă şi ai reprezentanţilor din patronatele 
centrale si firmelor locale cu scopul de a încuraja angajaţii si angajatorii la nivel de 
întreprindere să stabilească sisteme de reprezentare a angajaţilor.

- Promovarea activităţilor privind importanţa si avantajele parteneriatului social.
- Sesiuni  de  formare  profesională despre  procesele  de  consultări  şi  informări, 

negocieri colective, medieri si arbitrări, participări la Consiliile de Muncă Europene
- Elaborarea  si  întărirea  sistemelor  de  mediere care  să  sprijine  soluţionarea 

disputelor colective de muncă.
- Formare profesională si materiale de curs pentru negociatorii publici,
- Baze de date pe internet cu contractele colective de muncă şi legislaţia muncii.
- Mijloace si manuale pentru nivelurile sectoriale si de întreprindere
- Acţiuni  menite  să  creeze/întărească  dialogul  social  sectorial,  acţiuni  menite  să 

stabilească si să întărească dialogul social sectorial bipartit si să sprijine formarea 
unor  structuri  sectoriale,  acţiuni  menite  să stabilească si  să întărească dialogul 
social sectorial tripartit care includ întărirea capacităţii administrative a autorităţilor 
publice.

- sesiuni  speciale  care  să  includă  formare  profesională  pentru  oficialii  care  sunt 
implicaţi  în  relaţii  industriale  (în  special,  referitoare  la  contribuţia  acestora  la 
Strategia Europeană de Ocupare)

- Întărirea structurilor pentru implicarea partenerilor sociali în Programele Naţionale 
de Reformă.

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

18. Dezvoltarea de politici sociale adecvate

Politicile sociale si ocuparea forţei de muncă acoperă domenii vaste, dar strâns legate 
între ele. Dintre aceste domenii se pot menţiona : legislaţia muncii şi condiţiile de lucru, 
egalitatea de şanse între bărbaţi si femei, protecţia socială, protecţia muncii, eliminarea 
excluderii sociale şi lupta împotriva discriminării, crearea unui sistem de dialog social 
funcţional atât la nivel de întreprindere, de ramura, naţional, cât si comunitar, care să 
asigure  consultarea  partenerilor  sociali  în  luarea  celor  mai  importante  decizii 
economico-sociale.
Implementarea politicilor în fiecare domeniu este însoţita de programe specifice, planuri 
de  acţiune  şi  măsuri  ce  sunt  luate  pentru  punerea  în  practica  a  acestor  politici.
Globalizarea  politicilor  sociale  nu  este  suficient  de  avansată,  există  acorduri 
internaţionale în Uniunea Europeană privitoare la anumite domenii  precum protecţia 
copilului,  drepturile  refugiaţilor  care  completează  masurile  de  protecţie  sociala 
naţionala. 
Totuşi încă nu se poate vorbi de un sistem global de protecţie sociala a indivizilor. De 
asemenea, procesul de armonizare a  modelelor de politică socială, chiar între statele 
Uniunii  Europene  este  anevoios  atât  datorita  diferenţelor  dintre  ele,  cât  si  datorita 
intereselor naţionale. Aceste diferenţe se refera la:
- ponderea cheltuielilor sociale în PIB;
- drepturile sociale;
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- raportul dintre sectorul public si cel privat în asigurarea bunăstării.

Temeiul  juridic al  definirii  şi  aplicării  politicii  sociale  se  regăseşte  în  dispoziţiile 
Tratatului instituind Comunitatea Europeana referitoare la asigurarea liberei circulaţii a 
persoanelor si  dreptul  de stabilire în contextul  pieţei  unice. Prin adoptarea, în 1992, 
odată  cu  Tratatul  de  la  Maastricht,  a  Protocolului  privind  politica  sociala  (anexat 
Tratatului instituind Comunitatea Europeana), statele membre şi-au exprimat dorinţa ca 
Uniunea să continue eforturile  în  domeniu.  Mai  mult,  conform protocolului,  Uniunea 
putea „recurge la instituţiile, procedurile si mecanismele prevăzute de Tratat în scopul 
adoptării actelor şi deciziilor necesare pentru a pune în practica acest acord”. În urma 
intrării  în  vigoare  în  1999  a  Tratatului  de  la  Amsterdam,  Protocolul  privind  politica 
socială  a  fost  încorporat  în  Tratatul  instituind  Comunitatea  Europeana.
Ca urmare a acestor modificări, în prezent, baza legală a politicii sociale europene se 
regăseşte în Tratatul instituind Comunitatea Europeana, în primul rând sub forma unor 
dispoziţii cu caracter de principiu si „orizontal” – trebuind sa fie respectate de oricare din 
celelalte  politici  comunitare  si  de  actele  normative  care  le  materializează.  Ele  sunt 
completate de dispoziţii speciale privind politica socială.

La nivelul politicilor sociale ale Uniunii Europene s-au obţinut unele realizări.

La nivelul Comunităţii, [22] Comisia Europeană are sarcina de a promova consultările 
cu patronatele şi sindicatele şi să ia masurile considerate necesare pentru facilitarea 
dialogului prin acordarea unui sprijin echilibrat părţilor. Politica sociala se număra printre 
competentele partajate între statele membre si Uniune, în unele dintre componentele 
acesteia, Uniunea fiind chemata sa asigure numai o coordonare a politicilor naţionale, 
în timp ce în altele poate iniţia măsuri ale căror modalităţi  de aplicare concrete sunt 
lăsate în seama statelor membre. 

Carta Sociala Europeană (atât în forma sa iniţială, semnata la Torino în 1961, cât si în 
cea revizuita  în  1996),  Cartea  Albă  „Politica  Socială  Europeana”  (1993),  precum şi 
„Carta comunitară privind drepturile sociale fundamentale” (1989) au stabilit obiectivele 
politicii sociale. Obiectivele se refera la:
- promovarea ocupării forţei de munca;
- îmbunătăţirea condiţiilor de viata si de munca;
- protecţie sociala corespunzătoare;
- asigurarea unui dialog între angajaţi şi angajatori;
- dezvoltarea resurselor umane în vederea obţinerii şi menţinerii unei rate înalte de 
ocupare a forţei de muncă;
- combaterea excluderii sociale.

Obiectivul  referitor la obţinerea şi menţinerea unei rate înalte de ocupare a forţei de 
munca  se  va  face  fără  subminarea  concurenţei.  Pentru  atingerea  acestui  obiectiv, 
Comunitatea şi statele membre au dezvoltat Strategia europeana de ocupare a forţei de 
munca, strategie axata pe următoarele linii directoare:
- măsuri şi acţiuni de ocupare a forţei de muncă;
- spirit antreprenorial;
- adaptabilitate;
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- şanse egale.

Ocuparea  forţei  de  muncă  a  fost  declarată  ca  obiectiv  prioritar  al  Uniunii  prin 
modificările  aduse tratatelor  constitutive  prin  Tratatul  de  la  Amsterdam.  Ca urmare, 
guvernele statelor membre au hotărât să sprijine dezvoltarea unei strategii coordonate 
la nivel comunitar privind ocuparea forţei de muncă. La Consiliul European extraordinar 
de la Luxemburg din 1997 au fost adoptate liniile directoare ale politicii  în domeniul 
ocupării forţei de muncă:
- îmbunătăţirea masurilor şi acţiunilor de ocupare a forţei de munca;
- dezvoltarea spiritului antreprenorial;
- încurajarea adaptabilităţii în afaceri;
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