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1. Cadrul general

Deoarece proiectul implementat ”Tmbunététirea nivelului de cunostinte,
competente si aptitudini ale angajatilor din industria de morarit, panificatie si produse
fainoase” POCU/464/3/12/128162 a vizat un domeniu important al industriei
romanesti, industria de morarit si panificatir, sustenabilitatea este generata de
competentele angajatilor si ale angajatorilor de a valorifica resurse si de a gasi
avantaje comparative si competitive in domeniul in care isi desfasoara activitatea,

ceea ce va conduce la o crestere a competitivitatii in domeniu.

Asa cum s-a specificat in cererea de finantare, pe tot parcursul implementarii
proiectului au fost culese informatii cu privire la nevoia de instruire/ evaluare
competente pe domenii complementare celor parcurse n cadrul proiectului. in baza
acelor informatii colectate de la persoanele din grupul tintd si in stransa corelare cu
Metodologia de introducere si aplicare a programelor de instruire de citre firmele cu
activitate in acest domeniu s-a realizat Analiza nevoilor de instruire a personalului din
industria de morarit si panificatie.

Acesta analiza publicata pe site-ul patronatului va fi utila in stabilirea structurii
de cursuri pe care ROMPAN, prin Centrul de formare profesionala pe care fl

gestioneaza o va oferi in perioada urméatoare.

Evaluarea nevoii de calificare si a tipului de cursuri pentru care exista interesul
cel mai mare a rezultat si in urma deselor intalniri pe care ROMPAN in calitate de
patronat reprezentativ in industria de morarit, panificatie si produse fainoase le are in
permanenta cu agentii ecpnomici din domeniu. Din aceste evaluari rezultalo lipsa
accentuata de lucratori calificati si necalificaati in domeniu. Aceasta lipsa de personal

rezultata si in urma unei mari fluctuatii a fortei de munca.

Conform evaluarilor la nivelul patronatului peste 45% din forta de munca din sector
este necalificata desi in multe cazuri este angajata pentru a face munci calificate.
Agentii economici angajatori sunt interesati in a-si angrena personalul in diverse

actiuni de formare profesionala, fie pentru a califica unii lucratori fie pentru a le



transmite celor calificati informatii privind noi tehnologii prin participarea la cursuri de

perfectionare.

Un alt aspect important aparut este acela ca liniile de productie devin tot mai
automatizate si piata muncii cere operatori pentru prelucrarea produselor fainoase
care sa poata fi angajati pentru a deservi utilaje complexe. Acest aspect nou explica

si interesul mare pentru acesta meserie.

O alta problema majora cu care se confrunta firmele din acest sector al industiei
alimentare si care s-a acutizat in ultimii ani este deficitul de personal, si fluctuatia mare
a acestuia. Dincolo de motivatiile obiective ale orientarii angajatilor spre domenii de
activitate mai bine platite, deficitul de personal se datoreaza lipsei unor politici de
personal care sa includa instrumente si metode de planificare prospectiva a ocuparii

fortei de munca, dar si adoptarii unor modele inovatoare de organizare a muncii.

O alta problema identificata este cea legata de posibila discriminare la locul de
munca. Aceasta reprezinta unul dintre cele mai sensibile si actuale subiecte, fiind un
fenomen intalnit in relatiile de munca, atat in procesul de recrutare si la angajare, cat
si la stabilirea sau majorarea salariului, la stabilirea sau schimbarea conditiilor de
munca, la formarea profesionald si la oportunitatile de promovare, precum si la

concediere.

Consideram ca prin implicarea angajatilor la programe de formare profesinala
acesta posibilitate este mult diminuata, avand in vedere ca in proiect sunt stabilite tinte
clare de implicare a grupurilor vulnerabile la programe de formare profesioanala — 55

persoane (10,24% din grupul tinta total) sunt angajati varstnici (55-64 ani.)

Nu in ultimul rand, avand in vedere ca nivelul de constientizare a importantei
formarii profesionale continue se mentine relativ scazut in randul angajatorilor,
proiectul include o campanie de informare privind necesitatea, dar si beneficiile
reciproce ale participarii angajatilor la cursuri de calificare si perfectionare, precum si

la evaluarea si certificarea competentelor dobandite pe alte cai decat cele formale.



2. Etape de realizarea a Analizei de nevoi de instruire

Etape de realizare pentru Analiza nevoilor de instruire :

2.1. Transmiterea Chestionarului de evaluare a programelor de instruire care
a fost realizat in implementarea proiectului — catre toti membrii ROMPAN
la 6 luni dupa finalizarea proiectului si urmarirea raspunsurilor primite de
la acestia

2.2. Analizarea autorizarii programelor de formare in Registrul national al
furnizorilor de programe de formare pentru toate cursurile destinate
industrie de morarit, panificatie si produse fainoase.

2.3. Analizarea informatiilor publice de la ANOFM cu privire la cererea si
oferta de locuri de muncd din domeniul morarit-panificatie-produse
fainoase.

2.4. Analizarea programelor operationale pentru educatie si ocupare
elaborate de Ministerul Fondurilor Europene in domeniul VET

2.5. Analizarea datelor oficiale ale Institutului National de Statistica cu privire
la situatia angajatilor din industria alimenata in general si in special cea
din domeniul nodtru de activitate.

2.6. Interpretarea rezultatelor obtinute

2.1. Transmiterea Chestionarului de evaluare a programelor de instruire care
a fost realizat in implementarea proiectului — catre toti membrii ROMPAN la 6 luni

dupa finalizarea proiectului si urmarirea raspunsurilor primite de la acestia

Etapele introducerii programelor de instruire:

a. Aplicarea criteriilor de selectie (generale si specifice)

b. Evaluarea generala si specifica

c. Interpretarea rezultatului evaluarii

d. Realizarea Manualului pentru Programul de nvétare la locul de munca
e. Implementarea programului de invatare la locul de munca

Scopul aplicarii manualului:



- Scopul manualului este acela de a propune Intreprinderii, in contextul unui studiu
al starii actuale a sectorului economic si o analizd a nevoilor de competente
profesionale ale angajatilor, o strategie de dezvoltare a resurselor umane care si
conduca la crestere intreprinderii, validata printr-un proces de consultare cu cei
implicati.

- Se proceseaza datele colectate de la nivelul administratiei intreprinderii si al
personalului angajat dar si datele statistico-financiare disponibile si este realizata
Analiza diagnostic a intreprinderii

in urma Analizei diagnostic se propune o solutie pentru cresterea intreprinderii,
castigarea unei poziti mai competitive pe piatd ce tine cont de nevoia cresterii
performantelor profesionale ale angajatilor, cu scopul cresterii calitatii si productivitatii
muncii Tn intreprindere, dar si de interesul de dezvoltare a intreprinderii in contextul
de dezvoltare tehnologica si tendintele din sector, cét si a viitoarelor oportunitati de
finantare si a conditiilor de acces la programele de investitii.

in urma acestei analize diagnostic a fost elaborat pentru fiecare dintre intreprinderi un
Program de dezvoltare personalizat sub forma unui plan de interventie care, aplicat
genereaza dezvoltarea intreprinderii si castigarea unui avantaj competitiv pe piata.
Instrumentele de lucru continute de program sunt:

- Fisa de evaluare a necesarului de instruire si formare

- Metode si tehnici de recrutare

- Planul anual de instruire

- Registrul de evidenta al activitatilor de instruire

- Procese verbale de instruire

- Chestionare de evaluare a personalului si a mediului de lucru

- Modele anunt de recrutare

- Program de invatare

- Plan de actiune propus

Pentru colectarea datelor necesare si realizarii profilului de competente profesionale
a fost utilizatd analiza cantitativa si calitativa a unui set de date specifice mediului
institutional si a mediului de lucru ale intreprinderii.

Pentru colectarea acestora au fost folosite doua tipuri de chestionare:

+ un Chestionar CI - pentru stabilirea profilului competentelor profesionale interne ale

intreprinderi



* un Chestionar NP - pentru evaluarea nevoii de cunostinte profesionale.
Chestionarul pentru colectarea datelor si opiniilor angaijatilor a fost utilizat in cadrul
organizarii unei anchete sociologice a mediului de lucru profesional.

Chestionar Cl, pentru stabilirea profilului competentelor profesionale interne ale
intreprinderii, cuprinde 21 intrebari pe doua pagini, intrebari despre:

* activitatea inregistratd conform CAEN a intreprinderii

* structura activitatilor organizate in intreprindere fiind folosit termenul generic de
"compartimente” interne pentru diversele structuri Managementul Resurselor Umane,
Aprovizionare, Productie, Vanzari etc..

* tipurile de posturi din organigrama intreprinderii si opinii referitor la importanta lor in
raport cu activitatea si la nivelul de pregatire profesionald al actualilor angajati pe
aceste posturi

*+ competentele profesionale minime necesare pentru indeplinirea eficients si cu
succes a sarcinilor de lucru

* evaluarea unei eventuale nevoi privind dezvoltarea competentelor profesionale
actuale sau si nevoia unor competente noi datorate intentiei de modernizare, re-
tehnologizare sau chiar dezvoltare a unor noi activitati/linii de productie

* modalitatile utilizate de fintreprindere pentru formare, instruire, completarea
cunostintelor profesionale

* modalitatile de stimulare a angajatilor pentru cresterea eficientei muncii

Obiectivul strategic 1: Consolidarea managementului resurselor umane. Acest lucru
presupune masuri specifice privind:

O Cresterea competentelor de baza si cele de lucru ale "echipei” de angajati,
pregatirea continua pentru mentinerea unui bun nivel al instruirii (in contextual COVOD
19 masurile de igiena si chiar un comportament individual responsabil fata de intregul
colectiv de lucru sunt un important subiect de instruire)

O Cresterea competentelor pentru gestionarea eficienta a problemelor tehnice prin
instruiri specifice privind utilizarea echipamentelor si a masurilor in cazul avarilor

O Recrutarea unor angajati tineri care sa asigure o predictie mai lunga a fortei de
lucru interne

O Organizarea unor sesiuni de instruire interne care sd conduca la cresterea

increderii mai ales a angajatilor cu studii mai reduse.



Obiectivul strategic 2: Cresterea competentelor de lucru ale angajatilor prin
dobandirea de noi cunostinte si abilitati practice pentru desfasurarea activitatii de
lucru.

Cele mai importante competente si abilitati identificate sunt:

- Dobandirea abilitatilor pentru utilizarea noilor tehnologii, echipamente, proceduri
standardizate

- Informatii si instruiri pentru ridicarea standardelor de calitate a produselor/serviciilor
oferite de Tntreprindere

- Dobandirea cunostintelor privind produsele de panificatie si zaharoase

- Dobéndirea competentelor profesionale de morar silozar

- Informatii si cunostinte privind cresterea productivitatii muncii si eficientei activitatii
- Dobandirea de competente de comunicare cu clientii

- Dobéndirea competentelor administrative si organizationale

Formarea profesionald se organizeaza prin programe de: initiere, calificare,
perfectionare, specializare, recalificare definite astfel:

- initierea reprezinta dobandirea unor cunostinte, priceperi si deprinderi minime
necesare pentru desfagurarea unei activitati;

- calificarea reprezinta ansamblul de competente profesionale care permit unei
persoane sa desfasoare activitati specifice unei ocupatii sau profesi;

- perfectionarea consta in dezvoltarea competentelor profesionale in cadrul aceleiasi
calificari;

- specializarea este o forma specificd de formare profesionald care urmareste
obtinerea de cunostinte si deprinderi intr-o arie restransa din sfera de cuprindere a
unei ocupatii;

- recalificarea consta in obtinerea competentelor specifice unei alte ocupatii sau

profesii, diferitd de cele dobandite anterior.

Organizarea instruirii la locul de munca

Procesul de instruire si dezvoltare consta in parcurgerea a patru etape:
1. ldentificarea nevoilor de instruire

2. Proiectarea si planificarea instruirii

3. Furnizarea instruirii

4. Evaluarea rezultatelor instruirii



1. Identificarea nevoilor de instruire este un proces care se realizeaza permanent si
care presupune analiza decalajului dintre nivelul existent si cel dorit de performanta
cu identificarea situatiilor in care acest decalaj poate fi diminuat prin instruire si nu prin
alte actiuni (motivare, acces la resurse, elaborare de proceduri sau imbunétatirea
celor existente, reducerea supraincarcarii etc).

Acest proces se documenteaza cu ajutorul instrumentului: Fisa de evaluare a
necesarului de instruire si formare iar momentele in care se documenteaza acest
proces pot fi:

o evaluarea personalului;

o schimbari tehnologice care implicda modificarea proceselor de muncd, a
tehnologiilor sau echipamentelor utilizate;

o reclamatii ale clientilor sau rapoarte interne de neconformitate.

Ca urmare a evaluarii personalului — se efectueaza instruirea, proces care are drept
scop constientizarea personalului pentru:

« prevenirea impactului real sau posibil asupra mediului ale activitatilor semnificative
de mediu;

« prevenirea producerii accidentelor si imbolnavirilor profesionale ca urmare a
desfasurarii activitatilor cu risc privind securitatea si sanatatea muncii

+ prevenirea efectelor activitatii proprii asupra mediului si securitatii si sanatatii
angajatilor ;

» prevenirea consecintelor nerespectarii tehnologiilor de lucru, a procedurilor
operationale si a instructiunilor de lucru ;

+ asigurarea unui nivel propriu de pregatire pentru a face fata situatiilor de urgenta si
de a dezvolta capacitatea de raspuns in cazuri de poluare accidentala a mediului si
risc privind securitatea si sanatatea muncii;

» asigurarea unui nivel propriu de pregatire pentru a furniza serviciile specifice

activitatii la nivelul de calitate dorit.

in concluzie, nevoia de instruire va reprezenta suma cunostintelor, abilitatilor,

apftitudinilor si atitudinilor dorite/ asteptate in raport cu cele existente.



2. Proiectarea si planificarea instruirii implica stabilirea actiunilor care trebuie
desfasurate pentru acoperirea decalajului identificat si definirea criteriilor necesare
monitorizarii procesului de instruire si evaluarii rezultatelor instruirii.

Tn cadrul acestei etape, se stabileste modalitatea de furnizare a procesului de instruire,
respectiv: intern sau extern

Organizarea instruirii cu traineri interni este de preferat atunci cand:

* Societatea are specialisti proprii in domeniul in care se realizeaza instruirea;

* Tema programului de formare este mult prea specificd pentru a fi identificata in
programul de cursuri al unui furnizor extern

Organizarea instruirii prin apelarea la furnizori extern

* Disponibilitatea unui buget de instruire mai generos

* Timpul disponibil, inclusiv posibilitatea de a lipsi de la locul de muncs

Alegerea unui furnizor extern implicd stabilirea unor cerinte obiective care vor face
obiectul cererii de oferta pentru programul de instruire. Pentru fiecare cerinta se va
formula un criteriu de evaluare a ofertei, fiecare criteriu avand o importanta diferita
pentru alegerea furnizorului. Astfel, fiecare oferta va fi evaluats dupa aceste criterii
tinandu-se cont de ponderea lor, la final fiind selectat furnizorul care obtine cel mai
bun rezultat dupa evaluarea ofertelor.

In evaluarea furnizorilor de servicii de instruire este recomandata si solicitarea de

referinte de la alti beneficiari.

O metoda care combina cele 2 modalitati de organizare a instruirii este instruirea
personalizata, de tip "in-house training”, in care se formeaza un grup din cadrul firmei
si se apeleaza la un furnizor extern pentru realizarea unui program de instruire
personalizat pe specificul grupului si al industriei, strategiei firmei si culturii

organizationale a acesteia.
Este esential ca etapa de planificare a instruirii sa contina si indicatori de monitorizare

si formularea indicatorilor care vor permite evaluarea rezultatelor programului de

instruire.
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3. Furnizarea instruirii reprezinta etapa in care angajatii participa efectiv la programul
de instruire.

4. Evaluarea rezultatelor instruirii este ultima etapa a procesului de organizare a
instruirii la locul de munca. Practic, se analizeaza indicatorii definiti in etapa de
planificare:

Indicatori de monitorizare, exemple:
- Ponderea instruirii in costurile operationale Indicd ponderea costurilor cu
instruirea angajatilor in raport cu costurile operationale ale societatii
- Costul mediu unitar al instruirii - aratd costul mediul al instruirii unui angajat, n
raport cu nr. de angajati instruiti
- Ore de training per angajat instruit- indica numarul mediu de ore per angajat implicat

in procesul de formare

Indicatori de rezultat, respectiv plus-valoarea adusa de participarea la curs
exemple:
- Reducerea cu x % a neconformitatilor Tn procesul de fabricatie

- Cresterea cu x % a vanzarilor pentru un anumit produs

0 Metode inovative de instruire la locul de munca
in orice tip de activitate, adaptabilitatea este esentiald, astfel incat si in cazul
procesului de instruire, atunci cand nu sunt indeplinite conditile parcurgerii unui
demers clasic, sunt necesare alte metode care sa permita reducerea decalajului intre
asteptat si existent cand vorbim de cunostintele, abilitatile, aptitudinile si atitudinile
angajatilor.
Aceste metode reprezintda metode inovative sau alternative de instruire la locul de
munca.
Exemple:

Coaching — implementarea unor programe interne de coaching prin facilitarea
de catre un coach intern (ex. din departamentul de resurse umane) a procesului de
instruire — dezvoltare a altor angajati, prin oferirea de sustinere si claritate pentru

atingerea obiectivului propus de angajatul care necesita instruire.
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Mentoring - implementarea unor programe interne de coaching intre angajatii
cu experienta si cei care au nevoie de instruire, cu stabilirea unor indicatori comuni de
evaluare, dar si de motivare pentru a facilita atingerea rezultatelor

E-learning — utilizarea bibliotecilor de cursuri on-line, individual sau in grup

Studiu individual — alocarea unui numar de ore pentru studiu individual si
stabilirea de criterii de evaluare a rezultatelor
(0 Propuneri de inovare sociala
Conform definitiei date de Comisia Europeana, inovari sociale Tnseamna "inovari care
au un caracter social atat din punctul de vedere al scopurilor urmarite, céat si al
mijloacelor folosite, in special inovari referitoare la dezvoltarea si aplicarea de noi idei
(privind produse, servicii si modele) care raspund unor nevoi sociale si, in acelasi timp
creeaza noi relatii sau colaborari sociale, fiind benefice pentru societate si stimuland
capacitatea de a actiona a societatii”.

Cateva propunerile de programe de inovare sociala:

o Organizarea de campanii de tip corporate social responsability Tn care societatea
care deruleaza un set de actiuni pentru a oferi ceva comunitatii din care face parte,
spre exemplu in localitatea Tn care Tsi desfasoara activitatea,;

o Organizarea de programe de ucenicie pentru persoane apartinand unor categorii
defavorizate;

o Implicarea pensionarilor in programele interne de mentoring, pentru cresterea
calitatii vietii acestora.

- Formarea la locul de munca poate fi realizata printr-un facilitator, un fost angajat
sau pensionar. Obligatia sau placerea de a-i Tnvata pe altii poate fi un factor
motivational poate sa existe o mai buna intelegere a ceea ce functioneaza bine si
ceea ce trebuie Tmbunatatit in profesie.

Trebuie precizat ca un facilitator al invataturii ar trebui sa urmeze un program de
formare profesionala inainte de a exercita acest rol.

Alte metode inovative:

o Evaluarea nevoilor de formare profesionala;

Strategi de evaluare a invatari la locul de muncs;

invatarea in grup;

Tehnici de consiliere si coaching in invatare;

0O O o O

Personalizarea instruirii in functie de nevoile angajatilor;

12



Dincolo de aceste metode formale exist3 experienta invatarii non-formale este uneori
mai importanta decéat experienta de invatare in cadrul unu program.

Astfel se considera eficienta: invitarea de Ia alti colegi prin observarea activitatilor
acestora; solicitarea ajutorului acestora: vizionarea unei situati reale sau
simulata(video) ascultarea explicatiilor celor implicati in activitate.

Sesiuni formale fatd-n fatd cu formatorul au fost mult inlocuite in actualul context al
pandemiei cu virusul COVID 19 cu platform de tipul blended learning.

Cele 4 niveluri de evaluare a programului de invatare sunt:

o reactia: opinia participantilor asupra materialelor, facilitatilor oferite, metodelor de
predare, continutului, formatorilor, duratei si importantei programului;

o Tinvatarea: abilitatile, cunostintele si atitudinile dobandite de-a lungul programului;
0 comportamentul: schimbarea in performanta profesionald care poate fi atribuita
programului;

o rezultatele: efectul schimbarilor comportamentale asupra intreprinderii, precum si
asupra costurilor economice, productivititi muncii, cresterii calitatii, cresterii

rezultatelor finale ale intreprinderii.

Evaluarea post — formare este o etapa care va fi realizats de Departamentul Resurse
Umane in strAnsa colaborare cu Reprezentantul Managementului Calitatii (RMC), la

final de an sau la cel putin 6 luni de la finalizarea programului de invatare.

Planul de implementare a Programului de invatare la nivelul intreprinderii :

- Stabilirea programului de instruire - stabilirea strategiei, a planului de implementare
si numirea responsabililor

- Alocarea resurselor

Resurse umane — trasarea clara a responsabilitatilor

Resurse financiare — stabilirea bugetului alocat instruirii

- Monitorizare, raportare, evaluare — culegerea de date pentru indicatorii de
monitorizare si rezultat.

- Analiza intermediara a implementarii programului — analiza progresului inregistrat
si actualizarea programului

- Evaluarea finala a implementarii programului —
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V. Puncte tari identificate

* stabilirea clara a etapelor introducerii programelor de instruire

* realizarea analizei nevoilor de competente profesionale

* realizarea instrumentelor de lucru pentru implementarea programului de instruire
* utilizarea unor chestionare personalizate pentru colectarea datelor necesare in
vederea realizarii profilului de competente profesionale

* consolidarea managementului resurselor umane

* cresterea competentelor de lucru ale angajatilor prin dobandirea de noi cunostinte
si abilitati practice pentru desfasurarea activitatilor de lucru

+ oferirea instrumentelor de lucru necesare implementarii programului (fisa de

evaluare a necesarului de instruire si formare

VI. Puncte slabe identificate

* Metodele si tehnicile de recrutare nu pot fi aplicate in totalitate

VIl.  Oportunitati identificate
* Satisfacerea nevoilor de dezvoltare a competentelor profesionale ale angajatilor
* Posibilitatea de a obtine finantari europene pentru cresterea capacitatilor de

productie sau pentru imbunatatirea tehnologica a firmelor

VIIIl.  Amenintari identificate

* Modificari in preferintele consumatorilor

* Cresterea continua a concurentei reprezentate de produse provenite de pe pietele
vecine

* Actuala crizé economica cu toate implicatiile ei

+ Gradul mare de expunere a agriculturii la factorii de mediu;

+ Cresterea presiunilor salariale

* Migrarea forfei de munca spre domenii ale economiei mai bine platite sau catre

piete ale muncii mai bine platite

IX. Recomandarri
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- Realizarea analizei de nevoi a competentelor profesionale ale angajatilor ofera o
imagine foarte clara a nivelului la care se afla angajatii Tn acel moment

- Programul de dezvoltare personalizat este benefic pentru intreprindere deoarece
conduce la dezvoltarea acesteia si la castigarea unui avantaj competitiv pe piata.

- Instrumentele de lucru elaborate in momentul introducerii programului pot fi folosite
si dupa finalizarea programului de instruire

2.2. Analizarea autorizarii programelor de formare in Registrul national al
furnizorilor de programe de formare pentru toate cursurile destinate industrie

de morarit, panificatie si produse fainoase.

Pentru a identifica nevoia Centrelor de furnizori de formare profesioanla de a
autoriza doar programele de formare solicitate in piata muncii, am analizat datele
oficiale prezentate de catre ANC pe perioada anilor 2020-2022. Deoarece ANC este
institutia care detine informatiile corecte in legatura cu programele de instruire
autorizate a se derula legal in tara noastra am analizat Registrele Nationale ale
Furnizorilor de programe de formare profesional autorizati din anii 2020, 2021 si
2022.
in anul 2020 au fost autorizate 25 de programe de formare profesionala. Din
acestea un numar de 4 programe de formare profesionalé au legaturd cu domeniul
morarit-panificatie.

- Program calificare Brutar — cod COR 7412.1.1
Program calificare Cofetar-patiser — cod COR 7412.2.1

Program calificare Tehnician nutritionist — cod COR 5122.3.2

Program calificare Lucréator in alimentatie — cod COR 5122.1.1

in anul 2021 au fost autorizati un numar de 17 programe de formare profesionala-
niciunul dintre programele de formare de formare profesionald autorizate nu au
legatura cu domeniul morarit-panificatie

In anul 2022 un numar de 14 programe de formare profesionali- niciunul dintre
programele de formare de formare profesionala autorizate nu au legatura cu domeniul

morarit-panificatie.
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Concluzia este ca in acest interval de timp analizat tot mai putini furnizori de programe
de formare profesicanala au mai autorizat cate un curs de

calificare/perfectionare/initiere destinat domeniului nostru de activitate.

2.3. Analizarea informatiilor publice de la ANOFM cu privire la cererea si

oferta de locuri de munca din domeniul mordrit-panificatie-produse fainoase.

A fost urmarita situatia pietei de munca la ANOFM si la Ministerul Muncii.

Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca 2021-2027 a fost dezvoltats in
contextul in care Comisia Europeana a lansat, in perioada 29 - 30 mai 2018,
propunerea pentru pachetul legislativ privind Politica de Coeziune (PC), aferenta
cadrului financiar 2021-2027, cuprinzand Regulamentul privind prevederile comune
(CPR), Regulamentul privind Fondul european de dezvoltare regionala (FEDR) si
Fondul de coeziune (FC), Regulamentul privind cooperarea teritoriala, Regulamentul
privind mecanismul de cooperare transfrontaliera, Regulamentul privind ,Fondul social
european plus” (FSE+). Propunerea legislativa a stabilit o serie de conditii favorizante
(,enabling conditions”), care nlocuiesc conditionalitatile ex-ante din perioada 2014-
2020.

In contextul in care aparitia si raspandirea COVID fin toatd lumea a generat efecte
puternice asupra mediului socio-economic, Pactul Ecologic European reprezinta baza
planului de redresare economica a UE dupa pandemia COVID-19.

Astfel, demersul de elaborare a documentului strategic s-a desfisurat pe fondul
pandemiei generate de noul coronavirus SARS — CoV-2, care a provocat decelerare
brusca a activitatilor economice si o serie de mutatii pe piata muncii de la nivel
national. Impactul negativ pe termen scurt asupra mediului economic si al pietei muncii
cauzat de pandemia COVID-19 este foarte ridicat, iar impactul micro si
macroeconomic pe termen mediu si lung este inca dificil de evaluat la momentul
dezvoltarii acestui document strategic.

Astfel, pentru atenuarea si limitarea efectelor negative determinate de criza
economica si sociala previzionata, pe termen scurt si mediu este esential ca institutiile,
autoritatile si partenerii sociali sa coopereze si sa isi coordoneze eforturile pentru

relansarea economiei, cu impact direct asupra realizarii unui echilibru pe piata muncii,
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Cu accent pe dezvoltarea de programe care sa puna bazele unei integrari durabile pe

piata muncii a persoanelor inactive apte de munca.

Agenda pentru competente in Europa
Contribuie la realizarea prioritatilor politice ale Comisiei Europene intitulate ,Un nou
impuls pentru crearea de locuri de munca, crestere si investitii”, prin abordarea a trei
provocari presante ale economiilor actuale:
- lipsa competentelor adecvate pentru a raspunde necesitatilor de pe piata
muncii; transparenta insuficients a competentelor si a calificarilor;
- dificultatea de a anticipa si de a determina necesitatile Tn materie de
competente.
Agenda este construitd in jurul a trei directii principale, fiecare dintre acestea cu directii
specifice de interventie, astfel:
- Imbunatatirea calitatii si a relevantei formarii de competente;
- sporirea vizibilitatii si a comparabilitatii competentelor si calificarilor:
- promovarea informatiilor cu privire la competente, documentarea Si

alegerea unei cariere in cunostinta de cauza.

Situatia pietei muncii din Romania

Avand Tn vedere incertitudinile cu privire la impactul negativ la nivel economic si pe
piata muncii cauzat de pandemia COVID-19, dar si faptul ca efectele micro si macro
pe termen mediu si lung sunt dificil de estimat la momentul dezvoltarii acestui
document, aspectele incluse in analiza pietei muncii din Romania reflecta situatia
pana in anul 2019 si minimal situatia post-pandemica a pietei muncii.

Roménia a inregistrat o evolutie economica pozitiva in perioada 2011 — 2019,
Produsul Intern Brut (PIB -ul) Tnregistrand cresteri reale semnificative comparativ cu
evolutia mediei europene UE-27. Aceste evolutii economice bune au fost resimtite si
pe piata muncii printr-o imbunatétire semnificativa a principalilor indicatori de ocupare
si somaj si prin indeplinirea la nivelul anului 2019 a tintei nationale pentru ocuparea
fortei de munca asumate in contextul Strategiei Europa 2020.

Evolutiile demografice negative
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Romania continua sa inregistreze evolutii demografice negative accentuate. In anul
2019 populatia in varstd de muncs (15-64 ani) s-a diminuat cu peste 152.000 de
persoane comparativ cu valoarea inregistrata in anul precedent.
Astfel, in anul 2019 populatia in varstd de munci a fost de 12,78 milioane de
persoane, pe sexe distributia fiind de 51% barbati si 49% femei.

Rata de ocupare si evolutia numarului de persoane ocupate
Rata de ocupare (pentru grupa de varsta 20-64 ani) a fost 70,9% in anul 2019, in
crestere cu 1 punct procentual comparativ cu valoarea din anul 2018, iar media
europeana a ratei de ocupare UE-27 a fost de 73%.
Sustinerea unui nivel ridicat al ocuparii fortei de munca trebuie s& reprezinte in
continuare o prioritate pentru a putea valorifica Tn termeni optimi potentialului
economic al Romaniei.
in plus, interventiile pe piata muncii si masurile de reducere a impactului pandemiei
COVID - 19 trebuie s fie in concordanti cu eforturile pe termen lung de facilitare a
participarii grupurilor vulnerabile pe piata muncii.
in ceea ce priveste evolutia ratei de ocupare pe sexe, in anul 2019 rata de ocupare
pentru barbati si pentru femei a inregistrat evolutii pozitive comparativ cu valorile din
anul precedent.
Rata de ocupare pentru femei a crescut cu 0,7 puncte procentuale pana la valoarea
de 61,3%, in timp ce rata de ocupare pentru barbati a crescut cu 1,4 puncte
procentuale fata de valoarea din 2018 la 80,3%.
Acestei evolutii au determinat cresterea diferentei intre rata de ocupare a barbatilor si
a femeilor pana la o valoare de 19 puncte procentuale in anul 2019.
Rata de ocupare a bérbatilor inregistreazd in Romania o valoare superioarid mediei
europene UE-27 (78,9% Tn anul 2019). in cazul femeilor, rata de ocupare nationala
este sub media UE-27 (67,2% in anul 2019).
Distributia populatiei ocupate in plan regional, pe activititi ale economiei
nationale si dupa statutul ocupational
In anul 2019, numarul de persoane ocupate in varsta de munca (15-64 ani) a fost de
8,41 milioane de persoane, in crestere cu 26.1000 persoane fatd de anul precedent

si cu 153.500 de persoane comparativ cu valoarea din anul 2014. Totusi, nivelul din
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anul 2019 este cu aproximativ 128 mii de persoane mai mic decat numarul de
persoane ocupate in anul 2009.

Populatia ocupaté din Romania reprezinta aproximativ 4,3% din populatia ocupata in
Uniunea Europeana (UE-27) de aproximativ 195 milioane de persoane.

In plan regional, numarul persoanelor ocupate a inregistrat valori de peste un milion
de persoane in Nord-Est (1,5 milioane persoane), Sud-Muntenia (1,23), Bucuresti -
lifov (1,15) si Nord — Vest (1,14), iar cele mai reduse valori in Sud-vest Oltenia (809
mii persoane) si Vest (726 mii persoane).

n anul 2019, populatia ocupata cu un nivel de educatie redus (ISCED 0-2) a fost de
1,43 milioane de persoane, inregistrand o evolutie negativa comparativ atat anul 2014
(scadere de 453 de mii de persoane), cat $i cu anul 2009 (scadere de 439 mii de
persoane).

Numarul persoanelor cu un nivel mediu de educatie (ISCED 3-4) a fost de 5,16
milioane de persoane in anul 2019, inregistrand o crestere de 359 mii de persoane
fata de anul 2014, dar o scadere de 150 mii de persoane comparativ cu nivelul din
anul 2009.

In randul persoanelor cu un nivel ridicat de educatie (ISCED 5-8) s-a inregistrat o
crestere constanta a numarului de persoane ocupare. Valoarea din anul 2019 de 1,83
milioane de persoane este superioara atat anului 2014 (+247 mii de persoane), cat si
anului 2009 (+461 mii de persoane).

Aceste evolutii reflectd modificari structurale in economia romaneascs si tranzitia spre
un nivel superior de dezvoltare, caracterizat prin crearea de locuri de munca in special
pentru persoanele cu un nivel de educatie superior.

Totusi, sunt necesare méasuri de facilitarea a integrarii pe piata muncii a persoanelor
cu un nivel de educatie redus in principal prin stimularea participarii la programe de
educatie (tip A doua sansa) sau in programe de formare care sa le permit practicarea

unor ocupatii cerute pe piata muncii.

Evolutia ratei de ocupare pe regiuni (grupa de varsta 20-64 ani) 2014 comparativ cu
2019
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Rata de ocupare dupa regiune, sex si nivel de educatie
(populatia 20 -64 ani) in anul 2019
Cresterea ocuparii de calitate, in conditii de sustenabilitate, astfel incat, pana la

sfarsitul anului 2027, rata de ocupare a populatiei 20-64 ani s fie de 75%.

Atingerea obiectivului general se va realiza prin masuri de activare a persoanelor

inactive apte de munca, a somerilor, in special a celor de lunga durata, a tinerilor,

inclusiv NEETSs, prin asigurarea unor tranzitii rapide si de calitate in ocupare pentru

tinerii absolventi, prin dezvoltarea resurselor umane, prin stimularea culturii si a

initiativei antreprenoriale si prin stimularea crearii de noi oportunititi si locuri de

munca.

Totodata, vor fi implementate masuri de crestere a calitatii ocuparii, promovare a unei

forte de munca competente, calificate si adaptabile, avandu-se in vedere combaterea

excluziunii sociale si promovarea dialogului social pentru a creste convergenta si

pentru a imbunatati rezilienta, dar si pentru a reduce disparitatile la nivel teritorial.
OBIECTIVE SPECIFICE

1. Integrarea durabild pe piata muncii a fortei de muncé disponibile
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2. Cresterea gradului de valorificare a potentialului economic al tinerilor (inclusiv a
tinerilor NEET)
3. Modernizarea si consolidarea institutiilor pietei muncii in vederea crearii unui mediu
care sa conduca la sustinerea unei piete a muncii flexibile, functionale si reziliente
4. Consolidarea sistemului de formare profesionala a adultilor pentru o mai bun3
conectare la cerintele pietei muncii
DIRECTIA DE ACTIUNE 1:
Promovarea de noi abordari in furnizarea mésurilor active pentru imbunatatirea
accesului la piata muncii pentru toate persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca
Masuri / actiuni:
1) dezvoltarea serviciilor oferite persoanelor inactive apte de munca si
identificarea celor mai adecvate modalitati de incurajare a participarii acestora pe piata
muncii;
2) facilitarea accesului pe piata muncii a persoanelor din grupurile dezavantajate
apte de munca, prin crearea de echipe mobile mixte cu rol in furnizarea de servicii
integrate de identificare, indrumare si sprijin, precum si prin adaptarea interventiilor
individualizate Tn cadrul managementului de caz:
3) furnizarea de pachete de servicii si masuri adaptate grupurilor dezavantajate,
precum persoane inactive apte de munca, persoane cu dizabilitati, someri cu un nivel
redus de competente, someri de lunga durata, persoane cu véarsta de peste 50 de ani,
persoane reintoarse in tard, persoane beneficiare ale unei forme de protectie
internationala (migranti) etc.;
4) dezvoltarea de instrumente si metodologii care s& permita debirocratizarea Si
digitalizarea activitati ANOFM, n vederea furniz&rii in mod integrat a serviciilor
dedicate angajatorilor, precum si realizarea de adaptari necesare persoanelor cu
dizabilitati;
5) stimularea furnizorilor de servicii de ocupare acreditati, in conditi de
sustenabilitate, prin acordarea de mini granturi dimensionate in functie de perioada
pentru care persoana mediata rdmane ocupata pe piata muncii (pentru. 6/12 luni de
la implinirea a 12 luni de Tncadrare in munca);
6) promovarea unor servicii dedicate persoanelor, inclusiv persoanelor cu

dizabilitati, care au un loc de munca si doresc schimbarea acestuia:
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7) acordarea de granturi pentru formarea profesionala a angajatilor;
8) realizarea unor evaluari aprofundate a somajului, dar si a inactivitatii in vederea

reducerii $i prevenirii somajului de lunga duraté si a somajului structural.

DIRECTIA DE ACTIUNE 2:
Promovarea, dezvoltarea si consolidarea initiativelor /oportunitatilor de antreprenoriat
si economie socialé vizand crearea de locuri de munca de calitate

Masuri / actiuni:
1) Furnizarea unor programe de sprijin antreprenorial responsabil, adaptate la
nevoile diferitelor grupuri tinta, cu accent pe persoanele dezavantajate, care s3
cuprinda masuri de tip pre start-up si scheme granturi pentru start-up-uri;
2) dezvoltarea unor instrumente si structuri colaborative/participative, cu rol in
monitorizarea si evaluarea evolutiei economiei sociale in Romania, promovarea,
sensibilizarea si constientizarea asupra antreprenoriatului social si economiei sociale,
sprijinirea din punct de vedere organizational si tehnic a entitatilor de economie
sociala;
3) scheme de antreprenoriat social, care s3 combine sprijinul antreprenorial pre
start-up si acordarea de granturi pentru start-up-uri de economie sociald, Tn vederea
activarii potentialului de dezvoltare al sectorului economiei sociale:
4) asistenta /consultanta in afaceri post infiintare pentru depasirea dificultatilor
economice si sprijin pentru inovare si digitalizare al start-up-urilor sustenabile;
5) scheme de sprijin, inclusiv financiar, in vederea Imbunétatirii perspectivelor de
consolidare si dezvoltare sustenabild a structurilor de economie sociala, in special a
celor cu rezultate dovedite de angajare a persoanelor din grupurile defavorizate:
6) subventionarea procesului de integrare socio-profesionalda a lucratorilor
defavorizati in cadrul intreprinderilor sociale de insertie — acoperirea costurilor de
calificare la locul de munca, contracte de munca subventionate pe perioade cuprinse
intre 6 — 24 luni, cu servicii de acompaniere socio-profesionala si sociale;
7) sustinerea fnfiintarii de centre de inovatie si antreprenoriat (de tipul

incubatoarelor de afaceri23, centrelor dedicate roboticii si inteligentei artificiale etc.).

DIRECTIA DE ACTIUNE 3: Dezvoltarea de masuri pentru identificarea si reducerea

deficitelor de forta de munca, in pecial a celor de la nivel local/regional
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Masuri/ actiuni:
1) finantarea de interventii integrate in zone cu deficit de fortd de munca si migratie
sezonierd, prin acordare de granturi, care si cuprinda printre altele si urméatoarele
actiuni:
- identificarea dimensiunii fenomenului de deficit de fortd de munca, in special
de la nivel local/regional;
- proiectarea serviciilor suport pentru reducerea deficitelor de forta de muncé in
parteneriat cu comunitatea locala, cu partenerii sociali si cu alte parti interesate
(angajatori etc.);
- acordarea serviciilor suport pentru reducerea deficitelor de forta de muncé in
parteneriat cu comunitatea locala, cu partenerii sociali si cu alte parti interesate
(angajatori etc.);
2) promovarea masurilor de reducere a deficitelor de competente;
3) reducerea ocuparii in agricultura de subzistenta si facilitatea relocarii acestei
resurse umane catre activitatile non-agricole;
4) finantarea serviciilor de sustinere a imbatranirii active prin implicarea lucratorilor
varstnici de peste 60 de ani in programe de mentorat pentru formarea si integrarea
lucratorilor noi;
5) cartografierea ocupatiilor si competentelor, precum $i asigurarea corespondentei
intre ocupatii, calificéri si continutul lor de competente.
DIRECTIA DE ACTIUNE 4:
Reducerea disparitatii de gen privind ocuparea fortei de munca
Masuri / actiuni:
1) promovarea formelor atipice de ocupare a fortei de munca, care sa permita
asumarea responsabilitatilor de ingrijire a persoanelor dependente, cu respectarea
echilibrului dintre viata profesionald si cea privata;
2) furnizarea de servicii suport de integrare pe piata muncii a persoanelor care au
calitatea de unici intretinatori ai familiilor monoparentale si/sau a persoanelor care au
copii mai mici de 12 ani, in special a celor provenind din mediul rural;
3) sprijin acordat angajatorilor/consortiilor de angajatori pentru amenajarea unor spatii
destinate supravegherii si ingrijirii copiilor cu varstd anteprescolara, in vederea

asigurarii echilibrului dintre viata profesionald si cea de familie a femeilor angajate.
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DIRECTIA DE ACTIUNE 5:
Furmnizarea unor masuri de sprijin pentru mentinerea activitatii economice in
contextul COVID-19 sau a altor situatii exceptionale
Masuri / actiuni:
1) sprijin pentru persoanele care se afld in somaj tehnic ca urmare a declararii
situatiilor de urgenta/alertd (ex. pandemia COVID — 19), inclusiv subventii;
2) sprijin pentru persoanele angajate in cadrul intreprinderilor a caror activitate este
afectatd direct/indirect ca urmare a declararii situatiilor de urgenta/alerta (ex.
pandemia COVID — 19), inclusiv subventii;
3) subventii acordate angajatorilor pentru plata unei parti din salariu, in vederea
mentinerii locurilor de munca, pentru angajatii care au beneficiat de somaj tehnic;
4) acordare servicii de preconcediere (servicii de ocupare gi de formare profesionals)
pentru persoanele care urmeaza s fie disponibilizate;
) sprijin acordat angajatorilor pentru desfasurarea activitatii in regim de telemunca
sau munca la domiciliu
Sursa: (Strategia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca 2021-2027)
https://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMPS/SNOFM 2021-2027 .pdf

2.4.Analizarea programelor operationale pentru educatie si ocupare elaborate

de Ministerul Fondurilor Europene in domeniul VET

in cadrul Ministerului Fondurilor Europene a fost elaborat si Programul Operational
Educatie si Ocupare 2021-2027.
Printre prioritatile acestui program operational se numéra:
- Prioritatea 1: Valorificarea potentialului tinerilor pe piata muncii
- Prioritatea 2: Prevenirea pérésirii timpurii a scolii si cresterea accesului si a
participarii grupurilor dezavantajate la educatie si formare profesional3
- Prioritatea 3: Cresterea calitétii ofertei de educatie si formare profesionala pentru
asigurarea echitatii sistemului si o mai buna adaptare la dinamica pietei muncii si
la provocarile inovarii si progresului tehnologic
- Prioritatea 4: Cresterea accesibilitatii, atractivitati si calitati Tnvatamantului
profesional si tehnic

- Prioritatea 5: Cresterea accesului pe piata muncii pentru toti
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- Prioritatea 6: Antreprenoriat si economie sociala
- Prioritatea 7: Sustinerea reformelor pe piata muncii in acord cu dinamica pietei
muncii
- Prioritatea 8: Consolidarea participarii populatiei in procesul de invatare pe tot
parcursul vietii pentru facilitarea tranzitiilor si a mobilitatii pe piata muncii

- Prioritatea 9: Asistent& tehnica
Provocarile pe piata muncii
Dinamica pietei muncii a fost pozitiva in perioada 2014-2019, ocuparea fortei de
munca ajungand la un nivel record de 70,9 % (grupa de varsta 20-64 ani, in anul
2019), iar rata somajului scdzand la 3,9 % (Raportul de tara 2020).
Impactul negativ pe termen scurt asupra mediului economic si al pietei muncii cauzat
de criza COVID-19 este insa foarte ridicat, dar impactul micro si macro pe termen
mediu si lung este inca dificil de evaluat la momentul dezvoltarii acestui document.
In perioada premergatoare aparitiei crizei generate de rispandirea virusului SARS-
CoV-2, pe piata muncii se inregistra un deficit de forta de munca, in special calificats,
avand in vedere diminuarea resursei de fortd de munca disponibile pe fondul declinului
demografic, dar si mentinerii unui nivel ridicat de inactivitate. Numarul locurilor de
munca vacante era Tn continua crestere, iar lipsa fortei de munca punea presiuni
asupra cresterilor salariale decuplate de evolutia productivitatii si cu impact negativ
asupra competitivitatii in plan regional si global.
In acest context, politicile publice trebuie sa fie adaptate nevoilor individuale
identificate si sa propuné actiuni integrate inclusiv cu servicii sociale pentru a creste
ratele de participare a acestei categorii dezavantajate pe piata muncii, crescand astfel

randamentele de utilizare a resurselor de munca disponibile.

Deficitul de fortd de muncé s-a adancit in primele trei trimestre ale anului 2019,
comparativ cu situatia din anul anterior, aspect mentionat de 9,8% din intreprinderile
din sectorul serviciilor, 25,1% din intreprinderile din sectorul constructiilor si 13,7% din
intreprinderile industriale care au evidentiat faptul ci acest deficit este un factor care
le impiedica productia (Comisia Europeana, 2019). Este de asteptat ca viitoarea
cerere de forta de muncé sa se reorienteze, in anumite sectoare si ocupatii, cautandu-

se competente specifice (Cedefop, 2019).
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Investigarea pietei muncii si anticiparea necesarului de competente sunt activitati
importante pentru adaptarea sistemului de educatie si formare la nevoile pietei dar,
inca nu exista in Romania un sistem pus la punct de corelare a ofertei cu cererea de
competente, iar capacitatea de a anticipa viitoarele nevoi in materie de competente si
de a estima impactul preconizat al noilor tehnologii este redusa (Semestrul European
2019).

Indicele european al competentelor, care masoars performanta sistemelor de
competente din UE, aratd c& Roméania se numara printre tarile cu cele mai slabe
rezultate, in special in ceea ce priveste dezvoltarea si activarea competentelor
(Cedefop, 2019).

In 2018, 18% din lucratorii cu pregatire de nivel tertiar erau angajati pe posturi care nu
necesitau acest nivel de pregatire, in timp ce 28% din salariatii cu varsta 25-34 ani cu
studii tertiare ocupau un loc de munca corespunzator nivelului de studii, Tns3
competentele lor nu corespundeau cerintelor postului (Eurostat, indicatori ai
neconcordantelor).

Problematica adecvérii stocului de competente Ia cerintele pietei muncii are o
importantd deosebita, atat din punct de vedere al utilizarii corespunzatoare a
resurselor de munca, dar si din perspectiva productivitati muncii in contextul
schimbairilor structurale generate de globalizare si progresul tehnologic.

Conform rezultatelor de cercetare (Ancheta privind Educatia Adultilor, 2016) ponderea
adultilor care au beneficiat de informare si consiliere (gratuit) privind oportunitatile de
formare continua in institutii/ organizatii, Tn ultimele 12 luni a fost de 1,5%, ultimul loc
in UE, cu media 24,3%. (Joint Employment Report, 2020).

Sistemul de formare profesionald a adultilor este afectat de modificari legislative
multiple si incoerente, de lipsa unui cadru unitar de implementare sau de monitorizare
si evaluare a activitatilor de formare.

Realizarea unui sistem de asigurare a calitatii in formarea profesionals a adultilor, atat
la nivel de sistem, céat si la nivel de furnizor reprezintd o necesitate atat in ceea ce
priveste partea de furnizare formare, cat si in cea de evaluare si recunoastere
competente. Tn acest context, metodologiile si instrumentele trebuie dezvoltate sau
actualizate, iar personalul diverselor instituti implicate trebuie pregatit pentru

gestionarea problematicii la nivel de sistem.
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Viziunea de dezvoltare

Radiografia pe scurt a sistemului de educatie si formare si a situatiei din piata muncii
argumenteaza necesitatea alegerii obiectivului national de politicd ,O0 Romanie mai
sociala cu acces egal la ocupare durabild, de calitate, la un sistem de educatie relevant
pentru piata muncii, stimulativ pentru invatarea pe tot parcursul vietii, o societate
bazata pe solidaritate si conditii de viatad mai bune pentru toli cetatenii” in contextul
obiectivului de politica 4 ,0 Europa mai sociala, prin implementarea Pilonului
european al drepturilor sociale”.

Viziunea de dezvoltare cuprinde 2 obiective majore:

(i).Consolidarea functionarii eficiente a pietei muncii si facilitarea accesului si a
participarii incluzive si egale la ocupare de calitate si durabila pentru resursa de forta
de munca” si (ii),Optimizarea sistemelor de educatie si formare pentru a raspunde
cerintelor pietei muncii, concomitent cu promovarea accesului egal la educatie si

stimularea invatrii pe tot parcursul vietii”.

in acest context, obiectivele specifice selectate spre a fi abordate prin investitiile Tn
cadrul

Programului Operational Educatie si Ocupare, vor urmari:

i imbunatatirea accesului la ocupare pentru toti

ii. modernizarea institutiilor si a serviciilor oferite pe piata muncii pentru anticiparea
nevoii de competente si furnizarea de sprijin personalizat, adaptat nevoilor individuale
iii. promovarea participarii echilibrate dupa gen pe piata muncii si asigurarea
echilibrului intre viata profesionala si viata de familie, inclusiv prin acces la servicii de
ingrijire a copiilor si a persoanelor dependente

(i bis) promovarea adaptarii lucratorilor, Tntreprinderilor si antreprenorilor la
schimbare, imbatranirea activa si in conditii bune de sanatate si asigurarea unui mediu
de lucru adecvat, care sa previna riscurile profesionale

iv. Tmbunatatirea calitatii, eficacitatii si relevantei sistemului de educatie si formare,
pentru piata muncii, pentru sprijinirea dobandirii competentelor cheie, inclusiv digitale
V. promovarea accesului egal la educatie si formare de calitate, favorabile incluziunii
vi. promovarea invatarii pe tot parcursul vietii, in special a unor oportunitati flexibile
de perfectionare si reconversie profesionald, facilitand tranzitile si promovand

mobilitatea profesionala.
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Strategia POEO, prin obiectivele specifice FSE+ selectate, va contribui prioritar la
atingerea obiectivelor specifice ale SNOFM, prin focusarea pe interventii care vizeazi:
cresterea angajabilitatii tuturor resurselor de muncs disponibile; imbunatatirea
nivelului de calificare a fortei de munca si dezvoltarea competentelor pentru lumea
viitorului, sustinerea antreprenoriatului si crearea de noi locuri de munca:
imbunatatirea conditilor de munc3; modernizarea institutiilor pietei muncii si
implementarea politicilor de ocupare in sistem colaborativ.

De asemenea, prioritdtile de investitii propuse prin strategia POEO respecta
recomandarile Raportului de cercetare: Previziuni si anticipari n vederea identificarii
si prioritizarii nevoilor de dezvoltare pentru perioada 2021-2028 prin evaluarea
nivelului de convergenta (utilizand indicatorii tabloului de bord al Pilonului European
al Drepturilor Sociale) alaturi de identificarea factorilor disruptivi si de aspecte privind
necesitatea reducerii problemelor structurale de la nivelul economiei romanesti, astfel
incat ocuparea sa devina deplina, rezilients si de calitate. Raportul propune orientari
de politicd de ocupare dupa cum urmeazi: formarea profesionald continua pentru
dobandire de competente cerute pe piata muncii; cresterea ocupdrii tinerilor si Tn
special a celor NEETSs; cresterea ocupaérii femeilor inclusiv prin masuri suport de
reconciliere a vietii profesionale cu cea de familie (corelat cu servicii de ingrijire copii
sub 3 ani); reducerea ocuparii in agricultura de subzistenta si facilitarea relocarii
acestei resurse umane cétre activitati non-agricole; activarea resurselor de munca

disponibile; imbunatatirea conditiilor de munca; flexibilizarea ocuparii.

Sursa:https://mfe.gov.ro/wp-
content/uploads/2020/07/e96733c0a68d30a9¢92a78e29d169¢caa-1 .pdf

2.5. Analizarea datelor oficiale ale Institutului National de Statistici cu privire
la situatia angajatilor din industria alimenata in general si in special cea din

domeniul nodtru de activitate.

Au fost studiate si comunicatele de presa emisa de INS privind locurile de muncs
vacante in anii 2020, 2021, 2022.
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in trimestrul IV 2020, numarul locurilor de munca vacante a fost 35,6 mii, in scadere
cu 3,8 mii fata de trimestrul anterior.

Rata locurilor de munci vacante a fost de 0,73, 1n scadere cu 0,08 puncte procentuale
fata de trimestrul precedent.

Comparativ cu acelasi trimestru al anului 2019, rata locurilor de munca vacante a
scazut cu 0,22 puncte procentuale, iar numarul locurilor de munca vacante a scazut
cu 11,5 mii.

Cele mai mici valori ale celor doi indicatori s-au inregistrat in ocupatiile de lucratori
calificati in agricultura, silvicultura si pescuit — grupa majora 6 (0,31% respectiv 0,1 mii
locuri vacante).

Sursa: https://insse.ro/cms/sites/default/files/com presa/com_pdf/imvac_trim4r20.pdf

in trimestrul IV 2021, numarul locurilor vacante a fost de 45,6 mii, in scadere cu 1,6
mii fata de trimestrul anterior.
Rata locurilor de munca vacante a fost de 0,92, in scadere cu 0,03 puncte procentuale
fata de trimestrul precedent.
Comparativ cu acelasi trimestru al anului 2020, rata locurilor de munca vacante a
crescut cu 0,19 puncte procentuale, iar numarul locurilor de munca vacante a crescut
cu 10,0 mii.
Cele mai mici valori ale celor doi indicatori s-au Tnregistrat pentru ocupatiile de lucrétori
calificati in agricultura, silvicultura si pescuit — grupa majora 6 (0,48 % respectiv 0,1
mii locuri vacante).

Sursa:

https://insse.ro/cms/sites/default/files/com presa/com pdf/imvac 2021r.pdf

in trimestrul lll 2022, numarul locurilor de munca vacante a fost de 45,3 mii, In
scadere cu 0,7 mii fatad de trimestrul anterior.

Rata locurilor de munca vacante estimata pentru trimestrul 1l 2022 a fost de 0,90%,
in scadere cu 0,01 puncte procentuale fatd de trimestrul precedent.

Comparativ cu acelasi trimestru al anului 2021, rata locurilor de muncd vacante a
scazut cu 0,05 puncte procentuale, iar numarul locurilor de munci vacante a scizut
cu 2,0 mii.

Cele mai mici valori ale celor doi indicatori s-au observat pentru lucrtori calificati in
agricultura, silvicultura si pescuit — grupa majora 6 (0,33%, respectiv 0,1 mii locuri

vacante).
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Comparativ cu trimestrul precedent, rata locurilor de munca vacante a inregistrat cu
preponderenta scaderi, iar cea mai importanta s-a regasit in randul ocupatiilor de
lucratori calificati in agricultura, silvicultura, pescuit — grupa majora 6 (-0,17 puncte
procentuale).

Sursa

https://insse.ro/cms/sites/default/files/com presa/com_pdf/imvac trim3r22.pdf

2.6. Concluzii

Principalele elemente

Conform CEFEDOP, se preconizeazi ca 6,4 milioane de persoane isi vor parasi
locurile de munca Tn perioada 2018 - 2030.
In consecintd, 9,7 milioane de locuri de munca vacante vor trebui ocupate ca raspuns
la cresterea cererii.
Creativitatea si solutionarea problemelor, autonomia si capacitatea de a culege si de
a evalua informatii sunt cele mai importante sarcini si competente pentru angajatii din
aceste domenii.
Angajatii sunt de regula foarte calificati si nu se asteapta schimbdri in acest sens pana
in 2030. Multe locuri de muncé in domeniile juridic, social si cultural depind de
finantarea publica.

Utilizarea tehnicii

Care sunt tendintele viitorului?

in perioada 2018 - 2030, se estimeaza ca n aceste sectoare vor fi create 3,3 milioane
de noi locuri de munca.

Cresterea va fi mai mica pentru profesionistii din domeniile juridic, social si cultural
(17%) in comparatie cu profesionistii asociati (42%). (Este important de retinut insa
ca, pentru multe tari, procentele trebuie interpretate cu precautie, din cauza
esantioanelor mici).

Este probabil ca profesionistii din domeniile juridic, social si cultural, precum si
profesionistii asociati sa fie din ce in ce mai calificati.

Se preconizeazd ca, In perioada 2018 - 2030, ponderea profesionistilor si a
profesionistilor asociati in domeniu, cu nivel inalt de calificare, va creste de la 65% la
69%.
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Care sunt factorii de schimbare care vor afecta competentele?

»Profesionistii din domeniile juridic, social si cultural si profesionistii asociati” acopera
0 mare varietate de locuri de muncs; prin urmare, impactul factorilor de schimbare
asupra acestor locuri de muncéa este variabil. Cu toate acestea, se prevad cateva
modele globale pentru perioada 2018-2030:

Progrese tehnologice: Extinderea digitalizarii, a automatizarii si a utilizarii TIC
presupune ca angajatii vor trebui si dobandeasca diferite competente si sa se
adapteze la sarcini de lucru diferite.

Finantare publica limitata: Multe locuri de munca — in special in domeniul serviciilor
publice, al artelor si divertismentului — se bazeaza pe fonduri publice. Avand in
vedere ca bugetele publice vor fi in continuare restranse, acest lucru va afecta
perspectivele de ocupare a acestor locuri de munca.

Schimbari demografice: Imbatranirea populatiei in UE ar putea duce la cresterea
cererii de profesionisti in domeniul asistentei sociale, insa este posibil ca si aceste
locuri de munca sa sufere schimbéri, ca urmare a constrangerilor bugetare si a noilor
tehnologii.

Globalizare: Globalizarea tot mai accentuats va mari cererea de lucritori care vorbesc
mai multe limbi straine. Anumite profesiuni se vor confrunta si cu activitati
transfrontaliere mai intense.

Reglementéri in domeniul mediului: Cresterea gradului de sensibilizare cu privire la
problemele de mediu si nevoia de protectie a mediului vor crea noi domenii de
reglementare, precum si o cerere de competente care sa le permitd oamenilor si-si
reduca amprenta de carbon.

Automatizarea tot mai extinsa: Se preconizeaza un impact semnificativ al automatizarii
asupra ocupatiilor ale caror sarcini pot fi automatizate si care necesitd comunicare,
colaborare si géndire critica limitata. Profesionistii din domeniile juridic, social si
cultural si profesionistii asociati sunt o categorie profesionala in care exista un risc
foarte mic de automatizare.

Cum pot fi satisficute aceste nevoi de competente?

Multe ocupatii din aceasta categorie sunt reglementate, iar organismele profesionale
relevante trebuie sa se asigure ca lucratorii au competentele corespunzatoare locurilor

de munca (de exemplu, specificand competentele specifice necesare lucratorilor din
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anumite profesii). Exista diverse retele care permit schimbul de bune practici intre
profesionisti si profesionistii asociati (de exemplu, Reteaua sociala europeans).
Asigurarea dezvoltarii profesionale continue a lucratorilor din prezent este o provocare
comuna. in functie de meseria exacta a lucratorilor, aceasta provocare este mai mare
pentru profesionistii care sunt in cea mai mare parte independenti (de exemplu,
avocati) sau liber profesionisti (de exemplu, jurnalisti).

Sursa: https:!/eures‘ec.europa‘eu/future—work-leqal-social-and-cuIturaf-professions-
2020-03-05 ro

1. Interpretarea rezultatelor obtinute

Plecand de la tendintele generale atat nationale cat si la nivel mondial se observa o

criza cronica Tn ceea ce priveste forta de munca identificat prin :

- Lipsa interesului tinerilor pentru meserii lucrative si care conduce la cifre de
scolarizare reduse.

- Plecarea multor lucratori catre alte locuri de muncad mai bine platite din
occident

- Imbatranirea naturala a fortei de munca din cauza lipsei tinerilor care s&
doreasca sa se angajeze

- Primirea multor lucratori veniti din tari asiatice cu nivel scizut de calificare
care nsa au si handicapul limbii in insusirea deprinderilor la locul de munca
si din acest caz pot fi folositi in special pentru munci necalificate:

- Lucratorii imigranti angajati abordeazi in majoritate angajarea ca o
angajare pe termen scurt fara interes deosebit pentru cresterea

competentelor profesionale;

Proiectul de fata incearca sa dea fiecarei unitati posibilitatea sa-si organizeze si

planifice activitatile de formare profesionala la nivelul unitatii.

Important este faptul c& sunt programate atat activitati periodice, impuse de lege,
pentru reimprospatarea cunostintelor profesionale in domenii cum sunt : igiena,
protectia muncii, securitatea muncii, manipularea instrumentelor si aparatelor sub
presiune si de ridicat, etc. cat si organizarea de cursuri de perfectionare cu informatii

privind noutatile tehnice si tehnologice din domeniu.
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Aceste activitati au fost programate la nivelul fiecirei unitati beneficiare a activitatilor
din proiect.

In ceea ce priveste calificarea si recalificarea angajatilor Tn baza necesarului rezultat

din analizele personalizate se va apela dupa caz :
- Forta de munca furnizata de invatdmantul profesional
- Diverse redistribuiri de personal realizate de AJOFM -uri
- Calificarea unor lucrétori proprii in cadrul unor cursuri de formare a adultilor

- Evaluarea competentelor dobandite la locul de munca de unii angajati prin

apelarea de catre angajatori la evaluatori autorizati;

in perioada urmatoare vor fi atrase si alte companii membre ale patronatului care
doresc sa-si organizeze activitatea de formare profesionals dupa modelul identificat

de proiect.

Consideram ca si o implicare a sindicatelor va conduce la identificarea unor noi directii

de organizare a formarii profesionale la nivelul unitatii.

in acest sens in aplicarea Legii 367/2022 privind Dialogul Social un aspect important
al negocierii viitoarelor Contracte Colective de munca la nivel de ramura, pe care
acesta lege le reintroduce, il va constitui obligatia angajatorilor de organizare a

activitatii de formare profesional .

Apreciem ca actiunea comuna a patronatelor care doresc s3 angajeze lucratori tot mai
bine pregatiti alaturi de angajati, eventual sustinuti de sindicate, va conduce la
dezvoltarea si personalizarea pe fiecare unitate a programelor de formare

profesionala.

Rompan, atat in calitate de patronat reprezentativ cat si in calitate de Centru de
Formare Profesionala se va implica activ in sprijinirea firmelor din sectorul de
panificatie sa-si realizeze programe personalizate de formare profesionala si de

asemenea sa le sprijine pentru implementarea acestor programe.
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