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Abstract: 

This rugged social and business landscape that organizations will face today demands many 

adaptations from worker, organizations, and governments. Our work anticipates important changes 

while creating guideposts for understanding and implementing significant conceptual and behavioral 

shifts to come. To gain the richest insights, we define work broadly to include more than the usual 

paid work. Our analysis always includes a long-term, practical view to help companies understand 

the impacts on their workplaces and workforces.  

 
 
Peisajul contemporan, dinamic, atât social cât şi de afaceri cu care organizaŃiile de astăzi se 

confruntă, impune numeroase adaptări atât din partea forŃei de muncă, cât şi din partea organizaŃiilor,  
instituŃiilor şi a guvernelor. Se anticipează astfel că munca va suferi schimbări importante, creând  în 
acelaşi timp puncte de reper pentru înŃelegerea şi implementarea  unor schimbări conceptuale şi 
comportamentale inerente. 

Pentru a pătrunde cât mai adânc esenŃa, vom defini munca, în sensul larg al conceptului, 
mergând dincolo de sensul restrâns al prestării unei activităŃi plătite. Analiza noastră include puncte 
de vedere care pe termen lung vor ajuta companiile să înŃeleagă impactul produs atât asupra locurilor 
de muncă cât şi asupra forŃei de muncă 

Economia contemporană, mai precis, piaŃa muncii este şi va fi afectată de o serie de  
schimbări, cu impact major. 

• Globalizarea va determina în continuare schimbări majore cu privire la felul în care 
companiile îşi vor organiza crearea şi distribuŃia de produse şi servicii. Va apărea astfel 
nevoia unor noi calificări. În acelaşi timp, îmbătrânirea demografică va avea impact în 
următorii zece ani asupra tuturor  economiilor dezvoltate, conducând la o criză a forŃei de 
muncă. Lupta pentru talent va fi acerbă. 

• Răspândirea cunoştinŃelor şi existenŃe unor economii interconetate vor determina o 
creştere a cererii pentru calificarea înaltă peste tot în lume.  

• Guvernul va avea un rol major, nu atât în ceea ce priveşte intervenŃia directă, cât în luarea 
de decizii şi adoptarea unor politici corecte pentru a menŃine aceaste noi schimbări 
intervenite pe piaŃa muncii. Astfel, se vor elabora politici referitoare la pensionare, la 
imigrare pentru  a se asigura accesul la munca de înaltă calitate şi pentru a se sprijini 
talentul. Noi măsuri de siguranŃă şi politici publice cu privire la asigurare se vor dovedi 
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esenŃiale pentru a asigura spijin atât pentru companii cât şi pentru angajaŃi, în special 
pentru cei care au înfruntat diverse tragedii sau catastrofe. 

• Fragmentarea va continua, ducând la accentuarea diversităŃii crescute a forŃei de muncă şi 
a locurilor de muncă. În ultimele decenii s-au înregistrat foarte multe schimbări, unele 
probabil într-un ritm care depăşeste puterea noastră de adaptare. Având în vedere această 
diversitate, care sunt totuşi elementele care vor unifica forŃa de muncă? 

• Incertitudinea şi schimbările în contextul geo-politic cât şi în cel organizaŃional şi al 
muncii, creează un nou tip de vulnerabilitate. Cu toate că cei care se află azi în câmpul 
muncii sunt mai independenŃi şi mai connectaŃi la evenimente decât oricând potenŃialele 
probleme nu sunt de neglijat. Acest nou tip de vulnerabilitate se manifestă atât la nivel 
uman, cât şi la nivelul organizaŃiilor.  

• Pentru cine vor fi marile companii în continuare de interes? Cum vor reuşi să-şi atragă 
talentele şi ce metode noi de angajare şi pachete noi de beneficii vor apărea? 

Tinerii zilelor nostre constituie grupul cel mai sofisticat şi educat care intră pe piaŃa forŃei de 
muncă. Acest grup vine cu cerinŃe unice şi specifice legate de locul de muncă, diferind de la o regiune 
la alta în lume. 

Principalele cauze: 

• Accesul la învăŃământul superior şi vocaŃional; în vreme ce în Statele Unite ale Americii 
tinerii sunt bineveniŃi pe piaŃa muncii intelectuale, în Japonia şi Europa intrarea lor este 
complicată. 

• Lipsa personalului capabil să utilizeze tehnica modernă este un alt factor care contribuie 
la facilitatea intrării tinerilor pe piaŃa muncii. 

• Munca privită ca simplă cheie a unei vieŃi complete. 
• OportunităŃile în companiile mici şi serviciile temporare sau cu normă redusă sunt din ce 

în ce mai multe, creând astfel numeroase variante de alegere. 
• Munca intelectuală deŃine o pondere din ce în ce mai mare din activitatea economică. 
• Răspândirea Internetului şi a tehnologiei comunicaŃiei. 
Cu toate că barierele culturale, politice şi structurale privitoare la muncă sunt din punct de 

vedere global diverse, cei născuŃi între anii 1979 şi 1995 (GeneraŃia Y) au un punct comun. Sunt cu 
toŃii, aşa numiŃii “copii ai erei informaŃionale”. Cunoscători ai tehnologiei, conectaŃi la Internet şi 
dependenŃi de telefoanele mobile.În consecinŃă, concepŃia lor despre carieră este în general orientată 
către una de tip intelectual. 

Această schimbare de mentalitate îşi pune amprenta generând cerinŃa ca munca să reprezinte 
mai mult decât o simplă asigurare de venituri.  

În Statele Unite, o conştiinŃă socială nou apărută remodelează felul în care GeneraŃia Y 
concepe cariera. În Japonia, în ciuda faptului că sunt mai educaŃi decât părinŃii lor, tinerii aleg să nu 
muncească, ca o reacŃie împotriva ideii de a irosi o viaŃă întreagă în muncă. Tinerii din Europa trăiesc 
într-un context economic bazat din ce în ce mai mult pe munca intelectuală, calificată; inflaŃia de pe 
piaŃa muncii îi Ńine pe tinerii europeni din ce în ce mai mult în şcoală, combinând astfel studiile cu 
locuri de muncă cu normă redusă (part-time). 

Probleme şi implicaŃii: 

• Pentru a atrage personal tânăr, companiile trebuie să se asigure că posedă cel mai nou 
echipament tehnologic şi de asemenea că pot asigura o flexibilitate crescută în muncă. 

• Strategiile regionale specifice vor fi în continuare necesare datorită marii diferenŃe 
structurale cu privire la locurile de muncă din întrega lume. Deşi accesul la Internet este 
posibil peste tot în lume, există încă bariere culturale şi structurale specifice fiecărei Ńări, 
în ceea ce priveşte flexibilitatea muncii, accesibilitatea la locurile de muncă şi acordarea 
încrederii.  

• Recesiunea cronică din Japonia şi lipsa generală de spirit întreprinzător creează un climat 
static pentru tinerii calificaŃi care ar putea intra pe piaŃa muncii. CorporaŃiile 
multinaŃionale din Statele Unite continuă să-i atragă pe tinerii japonezi, oferindu-le mai 
multă flexibilitate. 
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• Tinerii în jurul vârstei de 20 de ani din Europa vor continua să studieze şi în acelaşi timp 
să muncească cu normă redusă. Îşi vor amâna lansarea în carieră pentru a câştiga mai 
multă încredere şi vor intra pe piaŃa forŃei de muncă mai puŃin experimentaŃi decât tinerii 
de aceeaşi  vârstă din Statele Unite.  

• Ideea că munca trebuie începută la o vârstă cât mai fragedă, ca un ingredient esenŃial al 
succesului, este mai proeminentă în Statele Unite decât în Japonia sau Europa. În Statele 
Unite, adolescenŃii şi studenŃii sunt încurajaŃi să muncească, aceasta fiind o experienŃă 
pozitivă şi formatoare. Nu la fel este în Europa sau Japonia, unde tinerii trecuŃi demult  de 
vârsta de 20 de ani consideră educaŃia şi pregătirea cheile succesului. 

 
Având în vedere că, în conformitate cu previziunile realizate la nivel internaŃional,  în următorii 

zece ani companiile se vor confrunta cu o scădere a numărului de talente manageriale,  femeile vor 
deveni Ńinta principală pentru posturile de conducere. Atragerea şi păstrarea femeilor în posturi de conducere 
va fi astfel o provocare pentru majoritatea companiilor. 

Principalele cauze: 

• Creşterea numărului de femei cu studii superioare 
• Ideea generală că femeile şi bărbaŃii trebuie să aibă oportunităŃi egale de muncă 
• Stimulentele din partea guvernelor, care încurajează femeile să-şi deschidă propriile 

afaceri, ca o modalitate de combatere a şomajului 
• Disponibilitatea crescândă a fondurilor destinate începerii unei afaceri 
• Pensionarea bărbaŃilor în vârstă care se află în posturi de conducere 
• Creşterea numărului de organizaŃii care asigură femeilor sprijin şi acces la informaŃie  
În ultima jumătate de secol, femeile s-au alăturat în număr din ce în ce mai mare forŃei de 

muncă active din întreaga lume. Chiar dacă discriminarea generală dintre sexe a restricŃionat oarecum 
accesul femeilor la posturile de conducere, au existat totuşi şi succese în acest sens, atât în companiile 
mari cât şi în cele mici. Mai mult, numărul femeilor care îşi deschid propria afacere pentru a-şi 
întreŃine familiile, este în creştere şi în Ńările în dezvoltare, şi în cele dezvoltate, mai ales în America. 
Există un cadru foarte puternic şi totuşi invizibil, format din femei de afaceri care şi-au dezvoltat 
calităŃile de lider şi pe cele manageriale – fapt care va duce la crearea sau menŃinerea prosperităŃii 
economice în multe Ńări din lume. Rolul femeilor va fi din ce în ce mai important, având în vedere că 
numărul celor care intră pe piaŃa forŃei de muncă este în scădere, iar cei mai în vârstă, în special 
bărbaŃii din posturile de conducere, se pensionează. 

Pe de altă parte, guvernele sunt conştiente că dezvoltarea economică şi nivelul scăzut al 
şomajului depind de creşterea forŃei de muncă şi de încurajarea dezvoltării afacerilor mici.  În ultimele 
decenii s-a pus accentul pe educaŃia femeilor, în special în instituŃiile de învăŃământ superior, iar în 
prezent, studiile statistice au demonstrat faptul că că femeile se descurcă mai bine la şcoală decât 
bărbaŃii De asemenea, se asigură drepturi şi oportunităŃi de muncă egale pentru femei şi bărbaŃi, iar 
femeile sunt încurajate şi sprijinite să-şi deschidă propriile afaceri. 

Probleme  şi implicaŃii: 

În timp ce majoritatea celor care părăsesc piaŃa forŃei de muncă sunt bărbaŃi, majoritatea celor 
care intră sunt femei. Atragerea şi menŃinerea personalului feminin va constitui o provocare 
competiŃională pentru toate marile companii.  

• Femeile alcătuiesc majoritatea celor cu program de muncă flexibil în întreaga lume; dacă 
organizaŃiile doresc să atragă în continuare personal feminin, trebuie să-şi creeze o nouă 
politică şi stimulente pentru locurile de muncă cu normă redusă şi program flexibil.  

• Femeile manageri şi în poziŃii de conducere sunt în continuare mai atrase de afacerile 
mici şi de sectorul public decât de marile corporaŃii. Această orientare are urmări şi 
asupra modului în care tinerele femei îşi concep cariera.  

• Marile companii nu fac suficiente eforturi pentru a propulsa personalul feminin în poziŃii 
de conducere. Pe măsură ce aceste companii vor rămâne fără manageri generali în 
următorii ani, vor trebui să caute acolo unde majoritatea femeilor sunt implicate: în 
sectorul afacerilor mici şi mijlocii.  
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Flexibilitatea în programul de muncă va continua să crească la nivel global, începând cu 
Statele Unite, urmate de Europa şi Japonia.  

Principalele cauze: 

• Cei calificaŃi sau care lucrează în domeniul intelectual solicită un program de muncă 
flexibil. 

• Îmbătrânirea forŃei de muncă / părinŃi care muncesc din ce în ce mai mult / echilibrul 
vieŃii. 

• Angajatorii răspund presiunilor crescute din partea clienŃilor / consumatorilor de a 
produce şi livra servicii / produse flexibil (oricând / oriunde) 

• Tehnologia comunicaŃiei şi a informaŃiei care permite un program de lucru flexibil. 
• Cadrul social şi legal: legi, regulamente şi receptivitatea socială crescută cu privire la 

flexibilitatea muncii. 
Atât conceptul cât şi practica flexibilităŃii în muncă este răspândită la nivel global în ultimii 

ani, fiind un instrument al marilor organizaŃii de a reduce costurile muncii şi de a organiza mai bine 
personalul în cadrul unei economii cu tendinŃe rapide de globalizare. Formele incipiente ale 
flexibilităŃii sunt locurile de muncă temporare şi cu normă redusă. În zorii erei informaŃionale, adică 
în ultimul deceniu, conceptul de flexibilitate în muncă a dobândit noi dimensiuni şi sensuri. Această 
expansiune se află la intersecŃia dintre cerinŃele crescute ale forŃei de muncă, ale angajatorilor şi ale 
consumatorilor, folosirea aplicaŃiiilor tehnologiei informaŃiei şi comunicaŃiei la locul de muncă, 
precum şi facilităŃile oferite de cadrul legal şi social. 

Munca flexibilă, definită în sensul larg, se referă la toate tipurile de angajare care diferă de 
tradiŃionalul loc de muncă permanent cu program fix (de la 9 la 5). Cu o asemenea abordare, atât 
angajaŃii cât şi angajatorii câştigă flexibilitate în timp, spaŃiu, contracte şi sarcini de lucru. Majoritatea 
tipurilor de muncă flexibile pot fi incluse într-una din următoarele categorii: program flexibil (orare 
flexibile, ore diferite de lucru), loc flexibil (munca de acasă), contracte flexibile (contracte 
independente, slujbe temporare), sarcini flexibile (bazate pe aptitudini multiple, sarcini multiple). 

Perspectiva globală: 

Noile forme de muncă flexibilă sunt într-un stadiu incipient în Europa dar, se înregistreză o 
cerere crescută pentru acest fel de muncă. 

Chiar dacă principalele tipuri de muncă flexibilă (orarul flexibil, munca la domiciliu şi 
contractele flexibile) sunt oferite de majoritatea angajatorilor europeni, scara la care aceasta se 
practică este destul de redusă.  Locurile de muncă cu normă redusă rămân cel mai practicat tip de 
muncă flexibilă, în timp ce alte opŃiuni noi de abia încep să fie cunoscute.  

Un alt curent regional care începe să prindă contur este cel legat de creşterea orarelor 
flexibile. Dar, diferenŃa faŃă de Statele Unite este că în Europa există şi schimbări ale „ritmului de 
producŃie”, în funcŃie de cererile clienŃilor şi ale consumatorilor şi de asemenea în funcŃie de noua 
tehnologie a informaŃiei şi comunicaŃiei.  De exemplu, industria bancară şi cea a asigurărilor din 
Europa, confruntându-se cu noua competiŃie şi nevoile în schimbare ale clienŃilor, îşi extind 
programul de lucru, oferă produse mai sofisticate şi asigură noi canale de relaŃionare cu publicul.  

Probleme şi implicaŃii: 

• În timp ce implementarea practicilor de muncă flexibilă vor duce la mărirea ariei de 
activitate a companiilor, la creşterea productivităŃii şi la facilitarea menŃinerii talentelor, 
organizaŃiile vor fi obligate să-i monitorizeze eficient şi să-i supravegheze pe angajaŃi.  

• Munca flexibilă şi individuală va avea urmări asupra eficienŃei echipelor.  
• Majoritatea angajaŃilor vor reuşi să găsească un echilibru satisfăcător între muncă şi viaŃa 

de familie datorită flexibilităŃii, dar vor exista şi angajaŃi care îşi vor sacrifica timpul liber, 
veniturile şi profiturile sau chiar posibile avansări în carieră. 

• Atât cadrul social cât şi cel legal au nevoie de consolidare, pentru a încuraja crearea de 
noi forme de flexibilitate în muncă, pentru a facilita implementarea lor şi pentru a proteja 
interesele angajaŃilor.  
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• Flexibilitatea îşi va pune amprenta asupra muncii în viitor: graniŃele dintre viaŃa personală 
şi muncă, chiar şi graniŃele dintre diferitele organizaŃii tind să dispară, pe măsură  ce 
munca intră în noi tipare. 

• Legăturile cu liber profesioniştii vor fi stabilite prin contacte personale şi prin noi 
categorii de muncă.  

• Schimbările cu privire la pensii, asigurări de sănătate şi durata serviciului vor grăbi 
tranziŃia de la munca tradiŃională la cea flexibilă.  
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