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Abstract. We considered some of the debate around a changing psychological contract, per-
ceived breach of contract and the potential deterioration of trust levels within the employment
relationship. Also it is a very important question, whether such a shift should be taken for
granted and examine the evidence ofthese being a fundamental change in the employment rela-
tionship or not - where possible an a longitudinal basis. Why is this important? We headlined
some ofthepublished literature onfuture ofwork andpointed towards some of the new career
competencies that this literature assumes are emerging. It would be easy - but also a mistake -
to equate thisfuture with the ,,endofjobs". A variety offactors have true nature of change
in the employment relationship.
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1. Introducere

in ultima vreme a persistat o dezbatere largd in jurul unei schimbari a contrac
tului psihologic, perceputa ca o Incalcare a contractului si ca o potentiald deteriorare a
nivelurilor de incredere in relatiile de angajare. Legat de aceastd schimbare a aparut o
tezd noud, respectiv ,sfarsitul slujbei" (traditionale) si aparitia competentelor unor noi
cariere.
Referitor la teza sfarsitului slujbelor, principalele teorii arata urmatoarele sce-
narii (Auer si Cazes, 2000). Slujbele pe termen lung cu un singur patron sau angajator
sunt de domeniul trecutului - stabilitatea slujbei nu va mai reveni. Piata fortei de i
munca va oferi 1n principal slujbe pe termen scurt si nesigure (instabile), care vor fi ;
impartite Tn munca de calitate ridicata si, pe de altd parte, munca de calitate slaba, in
termenii salariilor, capacitatilor profesionale sau abilitatilor si conditiilor de munca.
Indivizii se vor confrunta cu o experientd noud, a schimbdrilor frecvente intre slujbe si
perioade de inactivitate. Aceastd noud erd va reclama o reajustare constanta la noi sluj-
be, educatie si instructie pe toatd durata vietii active §i, In final, o multime de compe-
tente comportamentale care sd pregateascd individul pentru schimbare. Atitudinile cele
mai potrivite fatd de aceastd noua relatie de angajare sunt cele antreprenoriale, deoarece
indivizii vor avea nevoie sd-§i managerieze propriile cariere eficace si eficient pentru a-si
mentine proaspatd ,,angajabilitatea", capacitatea de angajare (respectiv ,,starea" care
permite oamenilor sd schimbe slujbele in si Intre organizatii mult mai
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usor). Protectia sociald a relatiei de angajare, traditional bazatd pe angajamentul con-
tinuu, nu va mai fi suficientd pentru protejarea unui segment mai mare de oameni, in
conditiile relatiilor de angajare de contingenta (situationale). Sistemele noi de securi-
tate sociala vor fi proiectate sa ceara, sa reclame individului asumarea unei mai mari
responsabilitati privind impartasirea riscului (fie prin impartasirea riscului real si ac-
tual, fie prin plati mai scumpe, mai mari - de evitare a riscului) decat inainte.

O teza care strabate analizele recente ale schimbarilor in piata muncii o consti-
tuie ,,teza insecuritatii slujbei" (Heery si Salomon, 2000). Aceasta reprezinta o larga
teorie sociald care Incearca sa conecteze dezvoltarile de deasupra din lumea muncii cu
schimbarile care au loc dincolo de viata societatii si a individului. Ei arata ca guver-
nantii, ,,facatori" de politicd, sindicatele si managementul organizatiilor gi-au exprimat
interesul fatd de nivelurile de risc si instabilitate care au devenit, din perspectiva mul-
tor relatdri si rapoarte, trasaturi definitorii ale vietii contemporane. Aceastd teza
reprezintd o critica a schimbarilor in piata muncii §i argumenteaza: Riscul economic
este transferat din ce in ce mai mult de la angajator la angajati, prin angajamentul pe o
duratd mai scurta si de contingentd (situationald) si de asemenea prin remuneratie.
Deci, atat angajamentul continuu, cit si nivelul remunerarii au devenit mai putin pre-
vizibile si contingentionale de factori care zac dincolo de controlul salariatilor (Heery,
1996). Dezvoltarile in pietele muncii au ridicat costurile pierderii slujbei, crescand
riscurile si severitatea perioadelor de retragere din slujba sau de inactivitate (Gregg
s.a., 2000). Dereglarile pietei muncii si sldbirea sau suprimarea institutiilor proiectate
sa protejeze salariatii au complicat nivelurile de insecuritate (Robinson, 2000). Recent,
de exemplu, precedentele legislative din Marea Britanie care protejau drepturile
lucratorilor cu regim redus de lucru (patru-sase ore) trebuie sa fie vazute prin faptul ca,
in contextul anului 1975, 94% din lucratorii cu regim normal de lucru (opt ore) si 77%
din cei cu regim redus de lucru (patru-sase ore) erau acoperiti prin legi protectoare, in
timp ce in 1995 procentele erau dramatic de joase, respectiv 74% si 57% (Gallie s.a.,
1998). Insecuritatea pagubeste, deterioreaza performanta pe termen lung. Relatiile de
angajare devin bazate sau argumentate pe oportunism, neincredere si o dedicare sau
loialitate foarte slabe. Aparitia unei insecuritati a fortei de munca impune costuri
severe, atat pe umerii indivizilor, cat i pe cei ai societatii.

O diversitate de factori au aratat cat de important este sa se stabileascd adevarata
naturd a schimbarilor in relatiile de angajare. In lucrarea noastra incercam sa dezvoltam
o imagine mult mai circumspecta a ambelor teze ,,sfarsitul slujbelor" (traditionale) si
,insecuritatii", inspirati de o multime de surse internationale, respectiv:

a) lucrarile economistilor privind precedentele relatii flexibile de angajare;

b) lucrarile economistilor referitoare la slujbele curente existente prin reconsi-
derarea slujbelor nontraditionale si analiza cauzelor cresterii numarului lor.

2. Schimbirile istorice in relatiile de angajare

in discutarea schimbarii relatiilor de angajare suntem constienti de problema

tul de angajare Tnainte vreme, cu niveluri joase de incredere. Cappelli argumenteaza ca
cei mai multi vad decesul impulsului postbelic in angajarea fortei de munca: .,...
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consideram sistemul de relatii de angajare pe termen lung si practicile Inrudite ca fiind
acum daramate asa cum au avut loc dintotdeauna, dar 1n realitate acest proces a inceput
relativ recent, nu mai mult de o generatie" (Cappelli, 1999, p. 50). intr-adevar, in ciuda
accentelor sale privind noul contract de angajare, Cappelli ne reaminteste ca, de altfel,
contractul de angajare ,,traditional" din SUA a fost un sistem clar de contractare. Multe
j dintre practicile si tendintele pe care le schitdm in lucrarea noastra au fost larg
raspandite in industria americand de acum o suta de ani. Numai necesitatea coordonarii
organizatiilor mult mai complexe si protejarea sau asigurarea unor activitati mari, com-
plexe integrate (consolidate prin controalele din timpul razboiului), au adus forta de
munca 1n interiorul organizatiilor (numit sistem al managementului intemalizat prin
angajati), ceea ce a condus la dezvoltarea unor relatii pe termen lung.

Schimbarile 1n structura firmelor, de la fabrici cu o singura unitate de productie
la Intreprinderi multiunitate (de productie), au facut-o - structura - mult mai eficienta
pentru un timp in internalizarea tranzactiilor de afaceri si utilizarea unui corp de manageri
profesionisti pentru managerizarea productiei. in cazul lui Ford, un pionier al tay-
lorismului, rata fluctuatiei printre salariati era una de neimaginat in prezent, respectiv
de 370%, iar rata absenteismului zilnic era de 10%. Atunci cind interesele salariatului
erau considerate a fi importante si cel mai bine ménuite - manageriate - prin asumarea
responsabilitatii prin recrutare si plata departe de maistru, prin existenta unui departa-
ment centralizat de angajare, si plata care avea ca principii de baza senioritatea si
obiectivele, fluctuatia a ,,cazut" la numai 54%. Politicile de promovare din interior, sis-
temele de clasificare a slujbei §i promovarea liderilor in functie de asemanarea califi-
carilor sau capacitatilor de lucru au urmat si ele in curand. Prin anii 20, companiile de
varf au introdus multe dintre practicile de personal care sunt obisnuite si astdzi printre
angajatorii progresisti. Lipsa de fortd de munca din timpul razboiului a consolidat, chiar
cimentat, noile practici si milioanele de slujbe, care Inainte erau mentinute de azi pe
maine, au fost transformate in legaturi sau relatii de durata. Sistemul internalizarii
relatiilor de angajare a fost pus in functiune de organizatiile cele mai mari, dupa cel de-
al Doilea Rézboi Mondial, avand la baza patru principii generale:

* munca era organizatd in jurul principiilor managementului stiintific, cu sarcini
care implicau o calificare sau deprinderi slabe si cu piete interne de munca pentru a
prevedea, furniza formarea calificarii, deprinderilor slujbei;

* din ratiuni practice, managerii aveau o slujba pe viata, supusa insa unei per-
formante minim acceptabile si supravietuirii afacerii organizatiei;

* actionarii i angajatii 1si asumau riscul cu privire la rezultatele afacerii,

* reguli sistematice si o birocratie de personal furnizau criteriile importante pri-
vind deciziile legate de relatiile de angajare. Dar, cu deceniul '80, ,,am vazut cum acest
intreg sistem se dezmembra, dezarticula §i traversa virtual fiecare relatie angajator-an-
gajat. Companiile... castigd premiul din intoarcerea la sistemul contractului intern, dez-
membrand sistemele lor integrate vertical si relatiile de angajare. Norocul sau succesul
reclama deschis, hotarat, abolirea functiei relatiilor umane si practicilor administrative
legate de ea, exact asa cum altii din lumea afacerilor - organizatii, firme - preseaza sa
se Intreprindd mai mult decat la inceputul anilor '80" (Cappelli, 1999, pp. 67-68).

in timp ce Cappelli nu aproba practicile istorice, ca fiind automat mai benefice
fie pentru angajatori, fie pentru angajati, problema de baza este cd nimic nu este sacru
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si stabil 1n legatura cu o relatie particulara de angajare si oamenii sunt mult mai mobili,
flexibili decat sugereaza multi sustinatori ai insecuritatii si comportamentele lor sunt
probabil mult mai adaptabile. De asemenea, separam masura in care schimbarile in
relatiile de angajare sunt o problema de cerere (impusa de angajati) si ofertd (mai mult
o problema de alegere) si acceptam ca ,,miscarea incoace si incolo intre piata si relatiile
de angajare internalizate pot merge la fel de bine si in viitor" (Cappelli, 1999, p. 62).

3. Factorii din spatele schimbarii structurii angajarii

Ce se intelege prin ,,noul" contract de angajare? Sociologii organizationali pre-
cum Budros il numesc ,,noul capitalism". Sociologii acestia argumenteaza ca noul
capitalism a aparut inainte de anii '80. Acesta este caracterizat prin: concurenta inter-
nationald puternicd, dereglarea starii industriei, proprietatea instituitd a firmelor,
schimbarile tehnologice rapide, micsorarea marimii firmei, simplitatea si flexibilitatea
structurald (Budros, 1997).

Teoria capitalului uman argumenteaza ca rezultatele sau produsele pietei muncii,
astfel ca niveluri de angajare si salariile sunt derivate, deduse in principal din perceptiile
angajatorului a productivitatii marginale pe termen lung a individului. In principal
(intern), pietele muncii cu angajament normal - program normal de opt ore - furnizeaza
atat stabilitate pentru angajati, cat si mijloace pentru angajator de ,,a prinde" productivi-
tatea angajatului §i sd recupereze cheltuielile de instruire si angajare. Firmele eficiente,
in teorie, ar trebui sa aiba capital uman superior, muncitori, definite parcursurile carierei
si o relatie de angajare relativ indelungata. Interesant este ca atat corporatiile mari japo-
neze, cat si cele occidentale par sa fi urmat acest model pana in anii '80. Data miscarea
aceasta de deplasare mai departe de pietele muncii industriale de durata indelungata si
mult mai stabile din anii '70 si '80, va fi mai usor de presupus ca principalele forte ale
schimbarii au fost reclamate ca determinante, sau altfel spus, au fost necesare. La fel ca
si in cazul schimbarilor tehnice, expunerilor globale la concurentd, schimbarilor in
nivelurile de protectie domesticd, reformei microeconomice a monopolurilor si nevoii
de a produce rate inalte de castig pentru actionari, asociate cu acest nou capitalism care
apare, raspunsul initial a fost controlul costurilor de munca prin reducerea marimii,
restrangere, mai degraba decat printr-o schimbare citre angajarea nontraditionala. in
timpul recesiunii din 1981-1982, 72% din muncitorii americani efectivi cu trei sau mai
multi ani de serviciu si-au pierdut slujbele, un deceniu mai tarziu, in anii 1991 -1992, rata
a cazut la numai 5,2%. 1n contrast puternic, ratele privind inlocuirea ,,gulerelor albe"
(angajatii de la birouri) au crescut constant din anii 1981-1982.

A fost un val initial de restrangere, diminuare in angajarea ,,gulerelor albe", care
a fost folosit pentru a reduce numarul absolut al angajamentului, al intregii forte de
munca folosite. Oricum, ulterior, ajustarea ,,gulerelor albe" a fost folosita pentru
rearanjarea competentelor esentiale ale firmei (Cappelli, 1999). O relatie statistica
existd acum intre ratele cresterii angajarii §i inclinatia sau predilectia de a angaja
salariati nonstandard In SUA, Marea Britanie, Australia, Canada, Israel, Olanda,
Suedia i Taiwan (Fallick, 1999).

in continuare, sa consideram daca a fost intr-adevar o schimbare notabila in
tipurile de slujba disponibile. Urmarind analizele pietei muncii ale lui Cappelli, asa
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cum aceasta s-a dezvoltat din secolul al XIX-lea, Mangan (2000), un alt economist
interesat de piata muncii, a examinat intinderea sau Imprastierea a ceea ce sunt, in mod
oarecum straniu, numite forme nontraditionale de angajari la scara internationala:

,»in prezent, exista o multime de alternative a aranjamentelor de lucru, mergand
de la categoriile familiare de lucrdtori in regim redus (patru-sase ore), lucratori tempo-
rari, cauzali, pe baza de contract si lucratori sezonieri, la mult mai recentele dezvoltari,
precum lucratorii inchiriati sau francizati, lucratorii in afara (firmei), telelucratori,
lucratori mercenari (independenti) si lucratori de portofoliu. Aceste alternative ale rela-
tiilor de angajare sunt in prezent in numar atat de mare, ca nu mai pot fi privite de mult
ca ceva periferic pentru piata principala a muncii" (Mangan, 2000, p. 1).

Acesti angajati au fost descrisi in forme diferite, ca: ,,forta de munca just-in-
time" (Plewes, 1988), ,,perifericd" (Morse, 1969), ,,disponibila" (Pollack si Bernstein,
1985) sau ,,forta de munca de contingentd". Fiecare denumire este prin ea insasi
supraevaluata, superior pretuitd si, asa cum vom arata, aceste denumiri tind sd mas-
cheze, sa ascunda o serie de cauze complexe care explica de ce relatiile de angajare pot
apdrea si sa se dezvolte n aceastd maniera. intr-adevar, Carnoy si colegii séi (1997) ne
reamintesc faptul cd termenul de ,,fortd de munca de contingentd" a fost originat in
1985 la o Conferinta in New York si a fost folosit pentru a acoperi relatiile de angajare
tranzitorii si conditionale (de contingenta, Intimplator, accidental), care erau initiate de
nevoia de fortd de munca, deoarece o firma si-a sporit cererea ei pentru un serviciu
anume. Termenul a fost apoi folosit pentru a acoperi orice aranjament diferit de anga-
jamentul normal cu regim normal, permanent.

Mangan (2000) pune 1n lumina cinci factori ai cererii fortei de munca ce explica
aceasta schimbare dedusd din argumentele teoretice privind: firma flexibild, orizon-
turile scurte de planificare, costurile sociale joase ale angajarii, schimbarea tehnologica
si cernerea strategiilor angajatorilor. Marler si colegii sai (2002) au adaugat explicatii
din teoria dependentei de resurse si economia tranzactiilor la aceste deductii. Pe scurt,
argumentele cererii sunt urmatoarele:

a. Teoria firmei flexibile. Calificarile fortei de munca s-au invechit mult mai
repede decat in generatiile precedente, astfel, noi puteri economice au aparut in Asia de
Sud-Est, si la fel schimbarile tehnice au scurtat ciclul de viata al produselor si servici
ilor, salariatii instruiti prin perioade lungi si in modalitati specifice au devenit factori
negativi de costuri, mai mult decat o sursd continud de castiguri sau venituri din
investitii. Doi cercetitori, Piore si Sabie (1985), si apoi alti doi, Atkinson si Meager
(1986), au dezvoltat conceptul strategic - ,,firma flexibild" - pentru a explica cum
firmele occidentale fac fata acestor presiuni. Aceasta teorie argumenteaza ca firmele,
in mod constient, au impartit forta lor de muncad in grupuri esentiale si neesentiale
(periferice) pentru a obtine o mai mare flexibilitate in angajare si concediere, numarul
de ore lucrate, delimitarea slujbei si remunerarea muncitorului. Structurile manageriale
plate (netede), echipa de lucru si procesul de inovatie, de asemenea au fost asociate cu
tendinta de flexibilitate. in timp ce acest aspect in general este plauzibil, este totusi
putin sprijin consistent empiric care demonstreaza aceasta modalitate de a Tmparti forta
de munca (McGregor s.a., 1993).

b. Orizonturi de planificare scurte §i internationalizarea fortelor pietei. Cappelli
(1999) argumenteaza ca orizonturile planificarii unei firme pur si simplu s-au redus
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la perioade mai mici decat intinderea unei cariere individuale. Firmele deci considera
salariatii mai mult in termenii finalizarii unei sarcini §i proiecte decat in termenii
mentinerii unor fluxuri consecvente de produse si servicii. Practicile noi de manage-
ment trebuie sd accentueze flexibilitatea fortei de munca si consolidarea fortelor pietei
in firma. Pentru Cappelli, relatia ,.traditionald" s-a sfarsit intr-o varietate de practici de
management care au adus atat piata externd a produsului, cat si piata muncii in organi-
zatie. Acestea includ presiunile competitive pentru a scurta timpul (durata) de piata si
o0 accelerare a Tmbatranirii investitiilor de capital (inclusiv a capitalului uman). Tehno-
logia informatiei a inlocuit coordonarea si monitorizarea sarcinilor managerilor de
mijloc si a dat posibilitatea, a Tngaduit ca un sir lung de functii ale businessului sa fie
generate - realizate - din afard. Aranjamentele financiare au facut posibil sa se avan-
seze interesele actionarilor inaintea altor interesati traditionali, crescind presiunea
asupra costurilor fixe. 1n sfarsit, tehnicile de management astfel ca centrele de profit,
benchmarking-ul extern si competentele esentiale au expus fiecare proces de business
si angajati la presiunile pietei. Deci principiile pietei repede au inlocuit regulile vechi
de comportament ale reciprocitétii, echitatii, loialitatii, atasamentului si increderii pe
termen lung. Cappelli aratd cd managerii care cred ca pot trasa sau realiza un nou con-
tract de angajare care va furniza performanta ridicatd pe baza unor perspective mai
reduse si responsabilitate individuala ridicata privind ,,angaj abilitatea" (capacitatea si
disponibilitatea de angajare) vor avea unele socuri dezgustitoare, meschine privind
aceasta poveste. Aici este o contradictie. Natura celei mai mari parti din munca mana-
gerilor nu conduce prin ea 1nsasi la relatii bazate pe piatd si contracte legale libere. Ea
opereaza pe bazele relatiilor deschise si ajustarea obligatiilor cu situatia schimbarilor.
Nevoia pentru dezvoltarea unor calificari unice 1n organizatie si un grad de dedicare si
incredere mutuala sunt inevitabile. Cappelli argumenteaza ca inca sunt presiuni mari ca
organizatiile sd renunte la calificarile depasite si sd achizitioneze calificari marketabile
de la altele. Noul contract este asemenea unui ,,dans nelinistit (nesigur)" deoarece: .,...
in timp ce ambele parti cunosc ca relatia este putin probabil sa dureze o vesnicie, nici
una insa nu cunoaste cand se va sfarsi, in acelasi timp fiecare parte poate inceta relatia
oricand doreste" (Cappelli, 1999, p. 3). Sunt multi castigatori si de asemenea multi per-
danti. In anii '80 si '90 angajatorii au fost clar invingatori, dar intoarcerea pietelor
muncii solide in SUA a creat noi puteri de negociere pentru unii angajati. Efectele
»razbundrii" comportamentului angajatului sunt de asemenea menite a ascunde calcu-
latiile costului in ,,livrarea” - furnizarea - unei performante organizationale eficace.

c. Costurile sociale mai reduse ale angajarii. Un numar de oameni din lumea
academica si practicieni au atras atentia asupra costurilor angajarii impuse de guvern
prin impozitele sau taxele pe salarii si asigurarea costurilor sociale, precum pensia,
absenteismul si concediul indreptatit. Nivelul costului legislatiei sau potentialul ame-
nintarii litigiilor se asociaza fiecdrui factor. Existd de exemplu o corelatie intre lun-
gimea medie a duratei slujbei angajatilor si legislatia OECD (Employment/Protection
Legislation) si nivelul de constrangere, astfel ca, cu cat este mai putina constrangere in
legislatie, cu atat este mai scurtd media duratei slujbei (Auer si Cazes, 2000). Este de
asemenea evident ca sunt mai mici costurile de angajare si totodatd mai mici i avan-
tajele protejarii muncitorilor de contingenta (de conjunctura, situationale). Nivelurile
asigurarilor de sanatate si aranjamentele de pensionare pentru muncitorii americani
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variaza semnificativ in functie de aranjamentele de munca: 83% din angajatii cu regim
normal (opt ore) au asigurari de sanatate, comparativ cu 67% din muncitorii de con-
tingenta (respectiv muncitorii care nu au un contract explicit sau implicit pentru un
angajament de lunga duratd) si 46% din angajatii temporari. Cifrele pentru angajatorul
care a furnizat un aranjament de acoperire a pensiei pentru aceleasi grupuri sunt 48%,
16% si respectiv 4% (Cohanz, 1998). Aceasta problema se repetd In multe alte tari,
inclusiv in Australia, unde multi muncitori ,,nonstandard" nu primesc plati pentru con-
cediu de odihna si de boala si totodatd nu sunt nici acoperiti de angajator cu asigurari
de sa@natate.

d. Schimbarile tehnice. Schimbadrile in tehnologie sunt citate frecvent ca un fac
tor al cererii, dat fiind ci ele prevad, furnizeaza atat un impuls, stimulent pentru a loca
liza munca 1n afard si mijloacele pentru a facilita aceastd externalizare. Schimbarile
tehnice au estompat o mai mare centralizare a administratiei de-a lungul unor distante
geografice. Ritmul unei astfel de schimbari este foarte accelerat. De exemplu, au fost
necesari 38 de ani Tnainte ca 30% din populatia activa (cu varsta de a munci) sa aiba
acces la telefon, 17 ani pentru ca televiziunea sa atingd actualul nivel de difuzie si
numai sapte ani pentru Tmprastierea folosirii internetului (Atkinson si Court, 1998).
Principalul impact al accelerarii ratelor de difuzie tehnica a avut un impact si in ciclul
cresterii (dezvoltarii) slujbei, distrugerii si crearii slujbei. De exemplu, un specialist
recent instruit in IT atinge varful castigului in sase ani de la absolvire, dupa care vine
timpul ca el sa se reinstruiasca sau va suporta consecintele depasirii, uzurii morale a
calificérii (US Department of Labor, 1999). Departamentul Muncii al SUA estimeaza
ca, prin 2010, aproape o jumatate din toti muncitorii vor activa In industrii care produc
sau folosesc intensiv IT.

e. Trierea strategiilor bazate pe nivelul de dependentd a resurselor si costului
tranzactiilor. Lepak si Snell (1999) folosesc teoria bazatd pe resurse pentru a argu
menta cd organizatiile adopta strategii de personal care sunt compatibile cu nevoile lor
particulare de resurse umane. Fi se bazeaza pe ideile lui Barney, Wright si ale colegilor
acestora (1994) pentru a stipula ca organizatiile isi sporesc valoarea lor prin deter
minarea, care din capacitatile de resurse umane raman in firma si care vor fi dobandite
de pe piatd. Organizatiile vor dezvolta In casd numai cunostintele, calificarile si abili
tatile care contribuie la capacitatile lor unice, respectiv acelea care nu vor fi dobandite
de pe piata externd a muncii. Dedicarea sau angajamentul sunt mai putin importante
pentru angajatii care stdpanesc aceste calificari unice. Perspectiva costului tranzactiei
economice a lui Williamson urmareste o logica similard (Williamson, 1990). Tranzac
tiile care nu sunt nici unice, nici specifice pentru un activ particular pot fi usor imitate
in piatd. O mult mai costisitoare piatd a muncii internd asociata cu angajarea normala
(opt ore) nu este justificatd pentru astfel de tranzactii. La fel, capacitatile sau cali
ficarile care sunt prea specializate, folosite destul de infrecvent sau greu imitate, este
mai bine sa fie dobandite din piata externa a muncii pe o baza temporara.

Aceste strategii de personal care apar in prezent rezulta intr-o crestere dramatica
in cererea atit de muncitori temporari de calificare Tnalta, cat si de muncitori temporari
de calificare joasa, ceea ce creeazd un mediu mult mai favorabil pentru a ajuta tempo-
rar industriile de productie la scard mare sau de masa, reducand costurile si majorand
profiturile lor. Un sir de studii au sugerat ca angajatorii opereaza cu strategii de personal
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care cresc cererea de salariati de contingenta. Ele acum folosesc cu regularitate aranja-
mentele de munca nontraditionale ca un precursor la oferirea unui angajament mult mai
permanent (Blau s.a., 1998). Motivatia pentru a proceda astfel variaza. intr-o tara pre-
cum Spania, ea (motivarea) poate fi evitarea potentialului punitiv al legislatiei de pro-
tectie a angajarii, In timp ce in SUA numarul mare de procese (civile) provocate de
angajatii concediati au determinat un impuls sau stimulent pentru ca firmele sa trieze
salariatii Tnainte de a face angajamentul. Aspectul trierii poate sa nu fie totdeauna cen-
trul, punctul esential al strategiilor resurselor umane, dar poate sa se dezvolte intr-o
asemenea pozitie. De exemplu, decizia initiala de a angaja un muncitor temporar poate
sa nu aibd de-a face cu trierea, cernerea, dar realitatea sugereaza ca angajamentul per-
manent urmeaza unei perioade de angajament nonstandard, cu destuld regularitate. O
cercetare realizatd de ,,The Institute for Employment Studies" din Marea Britanie a
descoperit ca 68% din firmele care au folosit si angajat personal temporar au mers pana
la a stabili cel putin unul dintre acesti angajati temporari pentru o pozitie permanenta
(Atkinson s.a., 1996). in unele conditii, intreaga strategie de angajare a firmei se poate
fundamenta in jurul unei forte de munca perifericd, dar superioara. De exemplu, in
Marea Britanie, studentii au devenit o parte permanenta a fortei de munca temporare.
Numarul angajatilor, elevi si studenti, cu varste intre 16-24 de ani, in regim de lucru
redus (patru-sase ore), in acelasi timp invatand, a crescut de la 312.000 in 1984, la
893.000 in 1998. Aproape 4,4 milioane de elevi si studenti britanici au prestat o forma
de munca platita in timpul studiilor. intr-adevar, studentii au o pondere de 60% din
angajatii de la Pizza Hut, 40% la firma Kwik Save si 35% la firma Waitrose
(Whitehead, 1999).

4. Decesul incet al angajamentului pe termen lung

Economistii dedicati pietei muncii vad schimbarile in relatiile angajarii prin pris-
ma factorilor cererii i ofertei, iar multe dintre modele au fost experimentate, imple-
mentate inainte. Este adevarat ca prin adoptarea unei perspective istorice privind
relatiile de angajare, asa cum a procedat Cappelli (1999), devine clar ca definitia post-
belicd a angajamentului ,.traditional" s-a bazat pe atasamentul (angajarea) de lunga
durata, dezvoltarea internd a calificarilor pentru firma si un contract psihologic bazat
pe obligatiile mutuale care in mod real au fost bune pentru mai putin de o generatie.
De asemenea, argumentele folosite astdzi pentru a sprijini contractarea si folosirea
nevoi de reducere a costurilor sunt cu sigurantd putin diferite de acelea folosite n seco-
lul al XDC-lea, pentru a sprijini sistemele vechi descrise de Cappelli.

Cu toate ca acum este dificil sa stim unde se sfarseste angajamentul traditional
si unde incepe angajamentul nontraditional (Felsted si Jewson, 1999), Mangan argu-
menteaza ca prezenta tranzitie fundamentala, care are loc in relatiile de angajare .,...
este mai mult decit o corectare inevitabild, departe de o erd de aur inadecvatad"
(Mangan, 2000, p. 3). Noi nu vom considera ca se va produce nici disparitia angaja-
mentului traditional si totodatd cd nu vom asista nici la o intoarcere la sistemele vechi
de angajare. Pietele muncii trec si se dezvolta printr-o perioada de reinnoire a fluxului
care nu este condus numai de factorii economiei §i tehnicii, ci si de un nou context
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social. Mangan distinge fluxul prezent de unele intoarceri istorice care se evidentiaza
prin:

* Diversitatea pietei muncii. Sistemele de angajare din anii '20 au servit o forta
de munca barbateasca slab calificatd si imobila (potrivit standardelor prezente). Anga-
jamentul traditional a satisfacut atat cererea organizationald, cat si factorii ofertei socie-
tatii. El a satisfacut cererea organizationald privind controlul internalizat asupra cali-
ficarilor de munca pentru a se potrivi cu sistemele sofisticate de productie. in privinta
ofertei, sindicatele au dezvoltat o considerabila putere. Sistemul traditional de angajare
a furnizat firmelor o fortd de munca demna de incredere care era disponibila sa doban-
deasca noi calificari specifice firmei de-a lungul unui mediu institutional care permitea
negocierea avantajelor membrilor de sindicat. Cum pot aceste sisteme sa se adapteze cu
succes la o piatd a muncii caracterizata de o participare larga a fortei de munca femi-
nind, numarului mare de muncitori calificati si mobili, sistemului globalizat de productie
si unui sistem economic proiectat in jurul consumului de masa?

* Factorii derivati din ofertda. Acestia au devenit mult mai importanti. Sectiuni
semnificative de populatie in prezent cautd angajamentul nonstandard ca fiind preferat
multora dintre formele traditionale (Simpson s.a., 1997).

* Existenta simultand a actiunilor de ,, imbogatire " si ,, sardcire " (golire de con-
tinut) a muncii. n acelasi timp in care titlurile ziarelor pun in lumina niveluri ridicate
ale insecuritatii slujbei si reducerii (restrangerii), ele de asemenea vorbesc de cultura
muncii istovitoare si de ore suplimentare de munca. Este o semnificativa dihotomie
structurald intre muncitorii din ariile cu oferte reduse, unde se cer mai multe ore de
munca (suplimentare) in schimbul securitatii slujbei si unde muncitorii sunt din ce in
ce mai multi in situatii precare si involuntare (Picot si Lin, 1997). Acest fapt este expli-
cat prin schimbarea 1n natura modelului fortei de muncé cu cele doua componente -
»~miez" (substantiald) si ,,periferica" - ale organizatiilor. Forta de munca ,,miez" (sub-
stantiald sau esentiald) pare sd devina tot mai mica in comparatie cu sectiunile peri-
ferice, cu o accentuare a securitatii slujbei pentru profesionistii si tehnocratii superior
calificati in centrul organizatiei (cu angajament deplin, normal - opt ore - sau slujbele
permanente in regim redus - patru/sase ore). Aceastd securitate a muncii devine sporita
prin flexibilitatea unui grup mai larg de muncitori contractanti si cauzali de la periferie.
Aceastd autonomie separata este evidentiatd, de exemplu, in datele provenite de la
»The US Civilian Population Survey", care aratd ca pentru o industrie obignuitd mana-
gerii de baza au o mai mare autonomie asupra muncii si timpului lor decat personalul
lor de sprijin administrativ (US Department of Labor, 1996). Trebuie sd aratam ca
existd o evidenta cu privire la ingustarea ,,miezului" (fortei de munca substantiald). The
Institute of Management / Manpower Survey of Long-Term Employment Strategies
din Marea Britanie a descoperit ca, in 1996, 79% dintre patroni sau angajatori consi-
derau ca ei ar trebui s aiba un ,,miez" de 90% dintre angajati, dar atunci cand au privit
la strategiile lor privind méana de lucru pe urmatorii patru ani au descoperit ca numai
47% au considerat necesar si mentind un ,;miez" de 90% dintre muncitorii lor.
Proportia celor care au considerat ca ,,miezul" lor ar trebui sa reprezinte 75% din forta
de munca a crescut de la 17% la 45%. Exceptand aceste ,,fotografii" anecdotice, exista
putind evidentd ca ar exista o strategie organizationald deliberatd care sa tinteasca la
delimitarea slujbelor.
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» Competenta flexibila inlocuieste slujbele cu ciclu de viata scurt: schimbarile in
organizatia industriald Tnseamna totodatad ca slujbele si sarcinile specifice au o viata
mai scurta si, ca o consecinta, aceia care sunt capabili sa se adapteze si cei care au com-
petente comportamentale si cognitive asociate cu flexibilitatea descopera ca acestea
sunt mult mai importante decat rolurile lor, devenind caracteristici ale salariatilor
,,miez" (esentiali) sau permanenti. Aceia care nu au o astfel de competenta trebuie sa
faca fata perspectivei decaderii rolurilor lor. Aici problema este legata atat de dorinta,
cat si de capacitate (putinta).

Deci situatia cu care se afla in fata angajatii nu este nici asa de pesimista cum o
vede Bridges in lucrarea sa, The end ofjobs, nici aga de optimistd cum o vede Arthur,
in lucrarea sa The boundaryless career. Realitatea este mult mai amestecata sau mai
complicata. Organizatiile oricum vor face fata si vor trai o experientd de conflict, si ast-
fel probabil vor oscila intre strategii care urmaresc un viitor deosebit de flexibil cu
perioade de ajustare si recul, astfel ele vor trai, experimenta valuri indezirabile de cos-
turi economice asociate cu declinuri de moral, penurie de calificari si rate de fluctuatie
deosebite. Economia angajarii s-a schimbat, astfel ca cele mai multe firme vor cere cel
putin un oarecare nivel de angajare nontraditionala. Departamentul Muncii din SUA
(1999, p. 7) descria situatia de la sfarsitul anilor '90 in felul urmator: .,... varsta pro-
ductiei just-in-time a dus la aparitia si dezvoltarea lucratorului just-in-time".

Concluzii

Consideram ca in prezent in privinta contractului psihologic si in problemele
angajamentului in munca se produc o serie de evolutii datoritd impactului noilor fac-
tori economici, sociali, tehnici si politici ai procesului globalizarii si trecerii la soci-
etatea cunoasterii.

Asistam la o perioada de tranzitie marcata de doua provocari: decesul slujbei
traditionale §i insecuritatea slujbei. Analizele efectuate de specialisti evidentiaza ca:
desigur au loc o serie de schimbari in relatiile de angajare: se produc unele reagezari
privind rolurile si proportiile ,,gulerelor albe", comparativ cu ,,gulerele albastre"; se
exagereaza prematur disparitia slujbei si angajamentului traditional de lungd durata;
apare si se dezvolta o diferentiere intre forta de muncéa ,,miez" (esentiald pentru acti-
vitatea de baza a firmei) si forta de munca ,,perifericd" (disponibild in cantitati mari);
angajabilitatea - capacitatea data de competentele de calificare, flexibilitatea in schim-
barea calificarilor sau calificarea complexa si disponibilitatea - devine o problema a
individului; apar noi categorii de lucratori precum: lucratori de inchiriat sau francizati;
telelucratori lucratori mercenari (independenti) sau lucratori de portofoliu, pentru a
numi numai cateva.

Cu siguranta tema propusa de noi nu este una cu solutii clare, deoarece realitatea
este destul de complicatd, neputidnd sa fim nici rigurosi, nici pesimisti, nici optimisti in
intregime. Ca urmare, vom mai reveni in curand si cu alte provocari pentru manage-
mentul resurselor umane 1n general, si relatiile de angajare in special.
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