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Într-o economie performantă şi o piaţă globală, strategiile firmelor nu trebuie să 
fie orientate spre reducera costurilor cu forţa de muncă, ci către crearea valorii, resursa 
umană fiind singura generatoare de performanţă, inovare, creativitate, aducătoare de 
valoare adăugată, prin generarea produselor şi serviciilor noi, pe care clienţii sunt 
dispuşi să le cumpere şi implicit profiul firmei creşte. 

În acest mod creşte avantajul competitiv prin crearea valorii, pe care competitorii 
nu-l pot imita, acţiunea umană fiind unică şi inimitabilă datoriă nivelului cultural al 
relaţiilor interpersonale, abilităţi de comunicare şi relaţionare, motivaţii,etc. 

Pentru a valorifica performanţa forţa de muncă trebuie educată, instruită continuu, 
selectată la angajare după abilităţi de inteligenţă, de management local specific 
atribuţiilor, cu un coeficient emoţional ridicat, o sănătate perfectă şi un organism 
echilibrat psihic, capabil de a evolua la un nivel performant. 

În majoritatea firmelor din România, forţa de muncă constituie costul cel mai 
ridicat iar stratgiile de restructurare şi concediere sunt în momentul actual singura 
metodă opţională pentru a reduce costurile cu forţa de muncă, opţiune care este în 
contradicţie tendinţelor actuale de a valorifica superior potenţialul creativ al resurselor 
umane, singura depozitară de progres. 
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Introducere 
Activitatea de management a resurselor umane a evoluat de la simpla înregistrare 

contabilă a activelor umane până la abordarea contemporană. Această evoluţie a fost 
determintă, în present, de o serie de factori de genul: 

- complexitatea climatului organizational; 
- modificările demografice (încadrarea femeilor în câmpul muncii, modificarea 

vârstei de pensionare, comportamentul neadecvat al inactivilor, în special 
studenţi şi pensionari etc.); 

- evoluţia tehnologică şi tehnică, care are impact bivalent în cadrul organizaţiilor: 
pe de o parte asigură sporuri de productivitate, producţie şi profit, pe de altă 
parte înlocuieşte forţa de muncă, diminuează numărul de locuri de muncă şi 
atrage modificări cu implicaţii majore pe piaţă; 

- creşterea volumului de informaţii şi dinamica cunoaşterii, care impun necesitatea 
invăţării continue, a perfecţionării şi recalificării. 

Managementul resurselor umane este o activitate definită ca maximizatoare a 
performanţelor umane, capabilă să permită realizarea obiectivelor întreprinderii (Savu 
D. V., 1997, p. 83) ceea ce situează resursele umane pe primul loc în aprecierea 
factorilor de eficienţă economică şi implicit de progres. 

În ultimele decenii, s-au produs, pe fondul acumularii cunoaşterii şi dezvoltării, 
schimbări ecomomice majore care afectează managementul resurselor umane şi piaţa 
muncii pe paliere variate cum ar fi: activitatea economică, schimbări demografice şi în 
nomenclatorul de profesii, modificări privind tipul activităţilor desfăşurate şi valorile 
sociale etc. 

Dinamica imprimată de cunoaştere, la nivelul activităţilor economice este factor 
de progres şi creştere a productivităţii muncii, indicator principal de eficienţă.  

Societatea actuală, bazată pe cunoaştere şi pe liberalizare economică, este marcată 
de: 

- creşterea competiţiei globale - a permis crearea de noi pieţe de desfacere, de 
consum, de investiţii şi implicit modificarea stilului de viaţă care afecteză 
activitatea economică şi societatea în toate aspectele ei; 

- schimbări ocupaţionale - cu tendinţă clară de creştere a ponderii serviciilor, 
ramură în care sunt create cele mai multe locuri de muncă; 

- schimbări în modurile de învăţare, educaţie şi necesarul de cunoştinţe şi 
informaţii ce trebuie deţinute pentru a putea ocupa diferite functii sau/şi 
desfăşura diferite activităţi - ponderea funcţiilor care necesită cunoştinţe 
avansate creşte, dezavantajând persoanele fără diplome sau care refuză să se 
recalifice sau să se perfecţioneze. Se crează o neconcordanţă crescândă între 
cunoştinţele şi deprinderile dobândite pe anumite paliere de învâţare şi cerinţele 
postului; 

- creşterea demografică - cu implicaţii majore pe piaţa muncii, proporţionale cu 
gradul de dezvoltare economică: forţa de muncă totală este în creştere ceea ce 
necesită eforturi de creare de noi locuri de muncă în condiţiile în care progresul 
tehnic şi învestiţiile de productivitate elimină munca umană; numărul femeilor 
angajate este din ce în ce mai mai mare, inclusiv pe poziţii strategice şi de 
conducere, crescând puterea de decizie a acestora; nivel din ce în ce mai redus al 
talentelor, competenţelor şi instruirii populaţiei active ca urmare a implementării 
unor metode de învăţare total ineficiente; necesitatea găsirii şi aplicării unor 
măsuri de politică economică de natură să rezolve favorabil problemele pe piaţa 
muncii şi eventual cu evitarea angajărilor de tip part-time sau temporare1. 

                                                 
1 se apreciază accentuarea tendinţei de angajare temporară şi cu timp de muncă parţial (part-time) ceea ce prezintă unele avantaje 
atât pentru salariaţi cât şi pentru organizaţii deoarece aceste tipuri de angajare pot fi mai puţin costisitoare din punct de vedere al 
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- schimbări în valorile sociale - se manifestă în plan profesional, familial, juridic 
şi social. Astfel, creşterea ponderii femeilor angajate duce la o presiune 
crescândă asupra angajatorilor şi statului pentru introducerea şi dezvoltarea unor 
forme variate de asistenţă şi servicii pentru îngrijirea şi supravegherea copiilor 
femeilor implicate pe piaţa muncii şi a căror muncă este din ce în ce mai 
solicitantă. Se schimbă mentalităţi, obiceiuri şi modul de susţinere şi control 
legal atât la nivelul fiecărei organizaţii în parte cât şi pe piaţa muncii. Unele 
interdicţii pot fi interpretate ca încălcări sau limitări ale drepturilor individuale 
ale omului dar ele sunt necesare şi justificate din punct de vedere socio-
economic pentru a preveni sau limita anumite efecte negative precum şi unele 
cheltuieli suplimentare, deoarece progresul şi cunoaşterea ni se conturează atât 
în forma lor luminoasă cât şi în cea întunecată sub aspectul unor provocări şi 
situaţii greu de gestionat sau de depăşit. 

Societatea bazată pe cunoaştere şi valorile pe piaţa muncii 
Cercetările au demonstrat că dorinţa şi viziunea reuşitei variază sensibil de la un 

individ la altul şi de la o perioadă de evoluţie la alta. Fiecare nouă realitate impune 
schimbarea atitudinii faţă de sine, de societate, de activităţile întreprinse. Deşi oamenii, 
în special cei competenţi îşi iau munca în serios, ei văd reuşita în diverse moduri adaptat 
la cerinţele actuale.  

Ne-am oprit asupra a cinci tipuri distincte de concepere a reuşitei profesionale în 
societatea bazată pe cunoaştere şi pe o piaţă a muncii pe care provocările sunt din ce în 
ce mai mari ca volum şi intensitate inclusiv ca urmare a procesului de liberalizare 
economică: 

1. a merge înainte – reflectă viziunea tradiţională a reuşitei profesionale ca o 
caracteristică generală a oricărei persoane active pentru a urca pe scara ierarhică 
şi pentru a defini reuşita prin creşterea salariului, a puterii, a promovărilor 
obişnuite, nu ca scop în sine ci ca mijloc de realizare a nevoilor lor. 

2. a obţine siguranţă – presupune încheierea unui contract psihologic cu 
organizaţia. În schimbul unei munci consecvente şi a unei loialităţi faţă de 
organizaţie se oferă siguranţa unei slujbe pe viaţă, respect, promovare cu 
regularitate şi, în sfârşit, o poziţie în care competenţele vor fi utilizate şi 
apreciate. Aceasta este situaţia pe care o întâlnim frecvent pe piaţa muncii în 
sistemul economic paternalist şi renan, care s-a dovedit extrem de eficientă prin 
prisma productivităţii muncii, producţiei, câştigurilor etc. 

3. a dobândi libertate – presupune câştigarea autonomiei şi spaţiului personal cu 
orice preţ. Persoanele care urmăresc acest obiectiv vor opta voluntar întârzâieri 
şi răgazuri chiar şi în situaţii de constrângeri salariale. Sunt genul de angajaţi 
incomozi care raportează totul la propria persoană şi vor să rezolve problemele 
numai în funcţie de propria lor părere. Din categoria acestei categorii de 
persoane se desprind mulţi pentru a se orienta către profesiuni libere sau îşi 
crează întreprinderi particulare deoarece întâmpină greutăţi majore puşi să 
lucreze în echipă, fiind genul de colegi incomozi şi neperformanţi. 

4. a promova continuu – angajaţii care au o asemenea concepţie sunt înzestraţi cu 
entuziasm, cu dorinţa nelimitaţă de a-şi perfecţiona activitatea şi performanţele. 
Banii sunt o motivaţie anexă faţă de munca propriu-zisă însă implică şi unele 
riscuri la nivelul relaţiilor cu colegii. 

5. a obţine echilibrul – persoanele care au ca principală motivaţie sensul 
echilibrului îngrijindu-se de carieră, de relaţiile personale şi de autoperfecţionare. 
                                                                                                                                               

fondului de salarii în comparaţie cu angajările de tip full-time. Dezavantajul este că angajaţii nu ajung să înţeleagă modul de 
operare, stilul de muncă şi politicile organizaţiei, au încredere mai mică în obiectivele şi scopurile acesteia, iar veniturile sunt mai 
mici şi nesigure. 
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Aceste persoane au nevoie de o muncă care să îi satisfacă şi de superiori 
ierarhici şi colegi care să îi aprecieze în ciuda tendinţelor actuale de valorizare 
doar a angajaţilor superproductivi care, la un moment dat, vor claca la locul de 
muncă ceea ce se va repercuta negativ atât asupra propriilor lor performanţe cât 
şi asupra performanţelor organizaţiei. 

Odată cunoscută această diversitate, managerii resurselor umane sunt obligaţi să 
pună la punct un repertoar de motivaţie mai elaborată, adecvată societăţii actuale, bazată 
pe cunoaştere şi din ce în ce mai mult pe conştienţă, decât sistemul tradiţional bazat pe 
promovare, salariu şi pericolul conducerii, specific societăţii postindustriale.  

Formula care permite un avantaj asupra concurenţei este pătrunderea rapidă pe o 
piaţă sau alta pe baza unei producţii suprarapide, cu o mare viteză de introducere a 
noului şi o extinsă capacitate de a asigura produselor o calitate ridicată. Managerii 
resurselor umane şi managerii, în general, sunt nevoiţi să mediteze la doi factori 
perturbatori ai echilibrului care vizează oboseala angajatului şi perimarea cunoştinţelor 
proprii şi a competenţelor pe care le deţin. O tendinţă greşită s-a înrădăcinat la nivel de 
organizaţii, pe piaţa românească, odată cu intensificarea dinamismului economic şi 
social indus de cunoaştere, conform căreia omul, mai precis resursa umană, trebuie 
exploatată cât mai mult şi înlocuită în momentul scăderii performanţei. De la 
înrădăcinarea acestei idei greşite până la un dezechilibru marcant pe piaţa muncii 
drumul a fost scurt. O tendinţă actuală a pieţei muncii este cea de creştere a numărului 
şomerilor ce au peste patruzeci de ani şi care intâmpină dificultăţi reale la reangajare 
motivate de câtre potenţialii angajatori de vârsta înaintată şi dificultăţile de readaptare la 
un nou loc de muncă tocmai datorită volumului informaţional în creştere pe care 
persoanele nu tocmai foarte tinere nu-l mai pot gestiona în mod optim în accord cu 
obiectivele extrem de ambiţioase a marii majorităţi a organizaţiilor care operează pe 
piaţă. 

Tendinţe pe piaţa muncii în România în societatea actuală 
Societatea actuală este una a provocărilor. Schimbările din mediul economic sunt 

din ce în ce mai profunde şi se derulează într-un ritm din ce în ce mai accelerat cu 
implicaţii sociale şi pe piaţă, în special pe cea a muncii. Cunoaşterea, adică volumul 
informaţiilor, teoriilor, conceptelor, şi punerea ei în practică, impune un efort 
suplimentar de adaptare a populaţiei active. Incertitudinea este cvasiprezentă şi 
determină noi comportamente pe piaţa muncii şi noi direcţii, nu neaparat pozitive sau 
corecte. 

Piaţa muncii, în România, suportă la rândul ei adaptări şi metamorfoze, unele greu 
de înţeles şi acceptat, pe care le vom prezenta succint în cele ce urmează. 

În România secolului XIX, ocupaţiile aveau puternic accent arhaic: biriş (argat), 
cantor, catană, cârciumar, clopotar, cociş (vizitiu), condaşiu (porcar), docente 
(învâţător), haitău (paznic), măier (fermier), socaci (bucătar), tistartău (administrator), 
vinţeleriu (îngrijitor al viei) etc. 

În anul 2000, adică începutul secolului XXI, se introduc modificări cum ar fi: 
pompierul devine şef serviciu pompieri, controlorul vamal devine ofiţer de legătură 
vamal, apar meseriile de maestru artistic de circ, de ignifugator sau trolist. 

Anul 2003 aduce în nomenclator profesii noi, cum ar fi cele de machior, 
peruchier, ranger sau solist concertist. 

În anul 2008, au fost recunoscute oficial aproximativ 1500 de meserii noi cum ar 
fi stilist protezist de unghii, prinzător de câini, mamoş porcine, părinte social, lucrător 
prin arte combinate, mentor, evaluator proiecte, paramedic. 

În prezent, piaţa este marcată de noi schimbări ale codului muncii care, probabil, 
vor intra în vigoare spre finele anului 2011. Astfel, se propune ca, în codul muncii, din 
categoria,,alţi lucrători în domeniul serviciilor personale” să facă parte şi ocupaţii noi 
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cum ar fi cea de valet, prezicător, astrolog sau îngrijitor de animale de companie. 
Ocupaţia de crainic radio şi TV va fi inclusă în categoria,,artişti, creatori şi actori” şi nu 
la,,autori, jurnalişti şi lingvişti”. În categoria,,alţi lucrători în domeniul vânzărilor” 
include meserii cum sunt cele de manechin sau prestator de servicii la minut. Avantajele 
pe care unele meserii le aduc posesorilor fac ca, în nomenclator, să fie introduse 
ocupaţii specifice domeniului bancar, dar şi din alte sfere de activitate cum ar fi profesia 
de blogger, personal shopper, nutriţionist, dietecian, antrenor personal sau 
videojurnalist. Alte noi profesii agreate sunt, printre altele, cele de asistent regizor 
artistic, agent expediţie şi logistică sau lucrător de tineret (lucrează direct cu tinerii ca 
animatori la evenimente, traininguri, asistenti sociali în cadrul centrelor de plasament. 

În societatea bazată pe cunoaştere, pe piaţa muncii sunt apreciate şi căutate 
profesiile din domeniul creativ cum sunt cele de copywriter sau cele din domeniul 
marketingului corelate cu brandingul, trainingul sau coachingul. Din COR (Clasificarea 
Ocupaţiilor din România) au fost eliminate profesii cum ar fi cele de tehnician centrale 
nuclearo-electrice, topograf de mină, tehnician lucrări geologice şi geofizice, maistru 
electromecanic automatizări, maistru construcţii hidroenergetice şi se doreşte 
excluderea celor de asistent manager sau tehnician iluminare-filmare. 

Procentul ridicat al femeilor pe piaţa muncii impune introducerea, în mod oficial, 
a denumirii profesiilor la genul feminin. Cu câteva excepţii (menajeră, îngrijitoare, 
infirmieră, femeie de serviciu, stewardeză), profesiile din indexul de meserii sunt 
exprimate la genul masculin astfel încât COR trebuie actualizată şi adaptată noilor 
condiţii de pe piaţă.  

Cererea de forţă de muncă vine, în prezent, în special dinspre producţie, mai ales 
din partea agenţilor economici orientaţi spre piaţa de export. Se cer în special ingineri şi 
specialişti în domeniul auto, infrastructură, industria grea sau a bunurilor de larg 
consum, dar şi specialişti în vanzări, cu experienţă în domeniile de nişă cum ar fi IT sau 
service tehnic. Mediul privat se reorientează şi spre persoanele cu ocupaţii intelectuale 
şi ştiinţifice. 

Pentru a asigura echilibrul pe piaţa muncii autorităţile au obligaţia de a lua măsuri 
active (de exemplu: de informare şi de consiliere în carieră, de promovare a formării 
profesionale în special a celei de tip continuu, subvenţionarea unor grupuri 
dezavantajate) şi pasive (de exemplu: indemnizaţii şi ajutoare de şomaj, subvenţii pentru 
reangajare, subvenţii pentru angajatori). La rândul lor, persoanele care se manifestă 
activ pe piaţa muncii trebuie să conştientizeze necesitatea calificării într-un anumit 
domeniu de activitate, să accepte ideea de reorientare profesională şi de învăţare 
continuă. Autorităţile au obligaţia ca, prin legislaţie şi măsuri de politică economică, să 
descurajeze concedierile unor angajaţi pe motivul unei aşa zise slabe productivităţi când 
de fapt cel real este cel al vârstei şi experinţei care presupun avansari şi majorări 
salariale. Pentru a evita promovările şi majorarea fondului de salarii, angajatorii 
concediază personal la vârste delicate pentru reangajare şi optează pentru tineri fără 
experienţă, cu pretenţii salariale reduse şi mult mai uşor adaptabili. Persoanele active 
trecute de 40 de ani, fără loc de muncă constituie o categorie ce trebuie susţinută şi 
protejată pe piaţa muncii astfel încât să-şi poată valorifica experienţa şi să se poată 
manifesta profesional şi social activ. 

Concluzii: 
Din scurta prezentare a evoluţiei meseriilor în România este evidentă evoluţia 

pieţei muncii şi continua sa adaptare la cerinţele actuale. Meserii altă dată la mare 
căutare au fost reziliate din nomenclator (cămătar, expert criminalist, arhivar registrator, 
docher) şi înlocuite cu unele noi (montator bijuterii pe corp, maestru de ceremonii, 
tatuator, crescător de melci, pizzar, mamoş porcine, animator hotel, stilist protezist de 
unghii). 
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Piaţa muncii este în continuă schimbare, iar populaţia activă se găseşte în situaţia 
de a anticipa cât mai corect direcţiile viitoare. Într-o perioadă în care cunoaşterea este 
tot mai vastă, calificările se cer flexibile şi înalte pentru a ne adapta avalanşei de noutăţi 
economice şi sociale care perturbă piaţa muncii şi cresc gradul de incertitudine. 

Autorităţile, la rândul lor, au o mare responsabilitate atât în formarea forţei de 
muncă cât şi în orientarea calificărilor, recalificărilor şi în sprijinul acordat pentru 
reîncadrare în special pentru unele categorii considerate devalorizate. 
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Abstract. Cultureis an ensemble of elements of thesociety, well in theinheritancepastshape, or in 
thepresentcreationsshape. The internalstructure of culturecanbeapproached at differentlevels - social and 
personal. 

Cultureis "located" in timeandspace, in a particular social community. It doesn’t exist outsidethe 
social groupandcontributestothesociologicalportrayal of thisgroup. The study of cultureisachievedby 
fundamental conceptsencountered in cultureanthropology as well as in sociology of culture - cultural 
model, cultural valuesethos, cultural configuration, tradition,humanvalue, which are present in 
anyapproachto cultural phenomen. 

 
Cultura este orice produs al gândirii şi activităţii umane. Orice realizare a omului 

este cultură datorită acţiunii sale conform unui anumit plan ori fără. Cultura este 
ansamblul elementelor unei societăţi, fie în forma moştenirii trecutului, fie în forma 
creaţiilor prezentului. Relaţia dintre cultură şi societate este una de interdependenţă. 
Cultura există numai prin oameni, iar societatea solicită culturii furnizarea pentru 
membrii săi a setului de idei diriguitoare în comportamentul şi gândirea acestora. 

Cunoscutul sociolog american T. Parsons pe bună dreptate susţinea că 
“complexitatea activităţii sistemei sociale este imposibilă fără un sistem simbolic relativ 
stabil”[1, p.503 ]. Însăşi sistemul culturii privit sub acest aspect poate fi conceput drept 
un sistem de simboluri formată din norme şi valori acceptate de o anumită societate ori 
popor, semnificaţii, modele comportamentale care reglează activitatea indivizilor şi a 
grupelor sociale. E de consemnat faptul că diferenţierea acestor grupe ori mai bine zis a 
stratificării sociale, într-o mare măsură este determinată anume de gama specifică a 
simbolurilor, semnificaţiilor şi valorilor care sunt împărtăşite de o anumită grupă socială 
şi care o face să fie deosebită de alte grupe sociale.  

Grupele sociale care se deosebesc într-o măsură mai mare ori mai mică de alte 
grupe, cum ar fi de pildă grupa etno-naţională (română, rusă, ucraineană, bulgară), care-
şi realizează activitatea într-un mod specific al obiceiurilor, normelor, tradiţiilor, 
ritualurilor, confesiunilor religioase, limbii ş.a. 

Între aceste deosebiri specifice pe care le întruneşte se încadrează nu numai 


