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1. Introducere

Prin obiectivele pe care si le-a propus prin strategia Lisabona, Uniunea
Europeana vizeaza sa devina "cea mai dinamica si competitiva economie bazata
pe cunoastere din lume, capabila de crestere economica durabild, cu mai multe
locuri de munca si o mai mare coeziune sociald”. Accentul acestui obiectiv
strategic este plasat pe cunoastere si coeziune sociald, acestea reprezentand si
directii principale ale acfiunilor la nivel european, in special in ceea ce priveste
dezvoltarea resurselor umane. Strategia EU2020 vine sa intareasca aceste
deziderate, accentuédnd importanta participarii crescute la piata muncii, a
dobandirii de noi competente si a diminuarii saraciei.

Problemele pietei muncii din tara noastra, ca membru recent al Uniunii, nu sunt
fundamental diferite de cele ale vechilor state membre. Provocarile datorate
aderarii mai térzii, asociate si cu perioada de criza economica traversata in ultimii
ani fac insa ca aceste probleme sa devina, in multe cazuri, mai acute. Nivelul
ridicat al somajului din ultimele perioade, nu numai in tara noastra, dar si la nivel
european, a dus la cresterea relevantei masurilor active precum si a celor
preventive in vederea cresterii ocuparii. Pentru a fi eficiente, acest tip de masuri
trebuie sa vizeze modificari majore in toate straturile sistemului social si economic
— trecénd dincolo de masuri economice punctuale inspre remodelarea conceptiei
oamenilor cu privire la propria lor dezvoltare profesionalda, remodelarea
conceptiilor cu privire la societate, dar si remodelarea principalelor sisteme care
contribuie la formarea societétii actuale, cel de invatamant ocupand un rol central.
De asemenea, eficienta acestor masuri este dependenta si de gradul in care ele
reusesc sa raspunda unor nevoi specifice, atat nationale, dar mai ales regionale.

Pornind de la principalele directii evidentiate in actiunile la nivel european -
accentul pe cunoastere si pe coeziune sociala -, dar si de la necesitatea unei
bune cunoasteri a realitatilor si a nevoilor specifice regiunilor de dezvoltare, care
s& stea la baza formularii de politici si actiuni relevante si coerente, Secretariatul
Tehnic Permanent (STP — NV) a lansat, la inceputul anului 2010, un amplu proces
de cercetare a resurselor umane din Regiunea NV. Rolul acestui proces a fost
acela de a oferi un sprijin real membrilor Pactului Regional Nord-Vest pentru



Ocupare si Incluziune Sociald (PROIS NV) in crearea de planuri, strategii si
actiuni pentru dezvoltarea resurselor umane din regiune.

Un prim studiu a vizat ocuparea ca mijloc activ in combaterea séraciei si a
excluziunii sociale, punand in evidenta dificultatile intdmpinate in ceea ce priveste
ocuparea in cazul uneia din categoriile defavorizate din regiune — cea a
persoanelor private de libertate (Isaila, Badescu, & Miron, 2010). Acest studiu a
oferit o imagine comprehensiva asupra principalelor dificultati intdmpinate de
aceastd categorie de persoane defavorizate, dar a pus la dispozitia actorilor
sociali si un model eficient de cercetare in domeniul incluziunii sociale care poate
fi folosit ulterior in orice fel de demersuri de cercetare a caracteristicilor si nevoilor
categoriilor defavorizate pentru dezvoltarea de actiuni de sprijin in vederea
incluziunii si ocuparii. Cel de-al doilea studiu vizeaza cel de-al doilea accent al
strategiilor europene, si anume cel pus pe cunoastere. Tn acest sens, studiul a fost
conceput pentru a urmari relatia dintre educatie si invatare pe tot parcursul vietii
dar si cerintele predominante ale pietei muncii in materie de competente.

Figura 1. Studiile incluse in proiectul de cercetare a resurselor umane din regiunea Nord-Vest.

PROIS NV
Crearea de planuri/strategii/interventii pentru
dezvoltarea resurselor umane din Regiunea Nord-Vest

L]

Cercetarea resurselor umane din
Regiunea Nord-Vest in legatura cu

piata muncii si cu situatia grupurilor defavorizate

Studiu in domeniul Studiu in domeniul
incluziunii sociale ocuparii

Raportul de fata prezinta demersul de cercetare si rezultatele studiului cu titlul
"Relatia dintre educatie si invatare pe tot parcursul vietii si piata muncii”. Vom
prezenta pe scurt premisele care au stat la baza acestui studiu, precum si
obiectivele si metodologia dupa care a fost condus. Vom insista pe rezultatele



obtinute si relevanta practica a acestora, incercand sa oferim detalii care sa
conducé la o mai buna cunoastere a tuturor categoriilor de participanti la studiu .
Aceasta cunoastere este esentiala pentru elaborarea unor masuri relevante si
eficiente in domeniul cresterii ocuparii.

in cele ce urmeaza vom prezenta pe scurt premisele si motivatia care au stat la
baza propunerii acestui studiu.

In urma reactualizarii, principalele prioritati ale Planul Regional de Actiune pentru
Ocuparea fortei de munca si Incluziune Sociala Nord-Vest (PRAO NV) vizeaza
cresterea adaptabilitatii si competitivitatii fortei de munca din regiune, promovarea
invatarii pe tot parcursul vietii care sa sustina aceasta adaptabilitate si cresterea
nivelului de ocupare ca rezultate al cresterii adaptabilitatii si competitivitatii. in
centrul acestor prioritati se situeaza deci ideea de invatare pe tot parcursul viefii
care asigura competitivitatea fortei de munca si adaptabilitatea acesteia, ambele
esentiale pentru mentinerea unui nivel ridicat de ocupare in conditile in care
mediul economic si social devine din ce in ce mai complex si in continua
schimbare.

Desi aceste prioritati sunt perfect aliniate la strategiile europene si integrate si in
eforturile de dezvoltare la toate nivelele sistemului social-economic, datele
existente la nivel national si regional indica existenta unor puternice decalaje fata
de tintele propuse. Astfel, rata de ocupare in Regiunea Nord-Vest in 2009 era,
conform EUROSTAT, de 55,2%. Rata somajului in regiune, raportata in ultima
parte a anului 2010 de catre ANOFM, era de 6,48%, numarul total al somerilor
ridicandu-se la 78711 de persoane. Mai mult, 10789 dintre acestia erau incadrati
in categoria somerilor de lunga durata, categorie in care persoanele sub 25 de ani
reprezintda un procentaj ridicat (33,9%). Aceste date ridica un prim semn de
intrebare cu privire la adecvarea ofertei de formare profesionald, initiald si
continud, la cerintele pietei muncii, in conditiile in care un procent ridicat al
somerilor de lunga durata este reprezentat de persoane tinere, recent absolvente
ale unor programe de formare profesionala la diverse nivele.

Acest semn de intrebare este intarit de datele existente cu privire la absolventii de
invatamant superior. La nivel national, numarul absolventilor care primesc ajutor



de somaj a atins in luna septembrie a anului trecut un numar record, de aproape
53000. Aceste date coreleaza cu cresterea progresiva a numarului de absolventi
de finvatdmént superior ca urmare a politici de masificare adoptate de
universitatile romanesti. Doar la nivelul Clujului, in anul 2009, 31467 de persoane
au absolvit o forma de invatamant superior, iar acest numar este in crestere.
Aceasta tendinta este reflectatd si in cresterea numarului somerilor cu studii
universitare, care, conform datelor ANOFM pentru Regiunea de Nord-Vest, s-a
triplat in 2009 fata de anul 2008. Mai mult, studii privind situatia absolventilor care
isi gasesc un loc de munca indica faptul ca aproximativ 50% dintre acestia nu
reusesc sa se incadreze in domeniul de activitate pentru care s-au specializat pe
parcursul studiilor universitare (Studiu Catalyst Solutions & Daedalus, citat de
Fundatia Dinu Patriciu).

Aceste date si tendinta lor de agravare in timp reprezinta un posibil indicator al
existentei unor deficiente de comunicare intre mediul de afaceri si furnizorii publici
de formare profesionala, atat initiala cat si continua. Mai mult, numarul crescut al
tinerilor absolventi fara un loc de munca sau care lucreaza in alt domeniu decét
cel in care s-au specializat poate indica un nivel redus de corelare a ofertei
educationale cu cerintele existente pe piata muncii regionala si nationala. Lipsa de
corelare nu pare sa fie redusa prin intermediul participarii la formare profesionala
continua. Rata de participare la formare profesionala continua la nivel national si
la nivelul regiunii noastre (1,5% in 2009) se mentine la un nivel extrem de redus
comparativ cu media celorlalte tari europene (9,3%).
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Obiectivele studiului

Studiul de fata a urmarit sa identifice principalele nevoi de dezvoltare a
competentelor existente pe piata fortei de munca din regiune, asa cum sunt
acestea percepute de catre persoane angajate, de catre persoane aflate in
cautarea unui loc de munca, dar si de catre reprezentanti ai angajatorilor, precum
si relationarea acestor nevoi cu ofertele de formare existente in regiune, in
vederea facilitarii dezvoltarii resurselor umane prin adecvarea ofertelor de formare
la nevoile existente.

in mod specific, studiul de faté a vizat:

1. Identificarea principalelor cerinte ale pietei muncii in termeni de competente si
relationarea acestora cu ofertele de educatie existente.

2. Obtinerea unor date relevante care sa permitd estimarea necesarului de
competente pentru perioada 2011-2013.

3. Investigarea nivelului de competente antreprenoriale ale populatiei active.

Prin demersurile realizate, studiul de fata pune la dispozitie o imagine de
ansamblu cu privire la oferta educationalda din Regiunea Nord-Vest si la
competentele existente pe piata muncii sau cerute de catre angajatorii din regiune
n perioada imediat urmatoare. De asemenea, ofera date relevante pentru nevoile
de dezvoltare ale competentelor, atét a celor percepute de catre populatia activa a
regiunii, cat si a celor percepute de catre reprezentantii angajatorilor. Nu in ultimul
rand, studiul se focalizaza si pe competentele antreprenoriale si atitudinile
populatiei active fata de antreprenoriat, dar si asupra practicilor organizationale
care au in vedere mentinerea, acoperirea sau dezvoltarea competentelor
angajatilor.
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2. Metodologie

Indicatorii existenti la nivel national si regional cu privire la gradul de ocupare atat
in general, cat si in ceea ce priveste persoanele tinere si absolventii de
invatamant, sugereaza nevoia unei investigatii de adancime asupra nevoilor de
dezvoltare a competentelor resurselor umane din regiune si a gradului in care
aceste nevoi sunt adresate prin servicile publice si private de formare
profesionald, initiala si continua.

O astfel de investigatie de adancime asupra nevoilor de dezvoltare a
competentelor resurselor umane din regiune a necesitat un studiu amanuntit al
problematicii masurarii competentelor profesionale, in vederea ludrii unor decizii
informate si sustinute empiric, atat in ceea ce priveste competentele luate in
calcul, cat si modalitatea de masurare a acestora. In acest sens, pentru o
proiectare cat mai eficientd a studiului, echipa de cercetare a parcurs un amplu
proces de documentare si luare a unor decizii in doua directi — tipul
competentelor care vor fi evaluate si modalitatea de masurare a acestora.

In ceea ce priveste decizia cu privire la tipul competentelor incluse in studiu,
decizia a fost orientatd de documentele europene care stipuleaza Cadrele
Europene ale Calificarilor pentru fnva“;‘are pe tot parcursul vietii dar si
Recomandérile privind competentele cheie transversale pentru invéatare pe tot
parcursul viefi. In acest sens, studiul nostru a vizat descriptori ai calificarilor din
toate cele trei categorii principale (Cunostinte generale si specifice domeniului,
Deprinderi generale si specifice domeniului, Competentd in termeni de
responsabilitate si autonomie la locul de munca). De asemenea, am inclus
competente apartinand celor 8 categorii de competente cheie transversale: de
comunicare in limba maternd, comunicare in limba stréind, competente tehnico-
matematice de baza, competente de utilizare a tehnologiei informationale si de
comunicare, competente de autodezvoltare, competente social-civice, competente
antreprenoriale si competente de constientizare si expresie culturald. Studiul de
fata accentueaza in principal acele competente care au o relevanté ridicata pentru
activitatea de munca si dezvoltarea profesionala pe tot parcursul vietii.
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Ulterior deciziei cu privire la tipul de competente luate in considerare, aspectele
legate de modalitatile de masurare au trebuit considerate cu atentie. Literatura de
specialitate subliniaza numeroase provocari in ceea ce priveste variatele
posibilitati de masurare a competentelor, extrem de dependente de scopul
masurarii (Felstead et al., 2007). Felstead et al. (2007) observa faptul ca
modalitatile cele mai utilizate la nivel international pentru masurarea deprinderilor
relevante pentru munca sunt reprezentate de nivelul de calificare si anii de
scolarizare, situatie data tocmai de caracterul mai obiectiv al acestor date. Cu
toate acestea, aceiasi autori semnaleaza faptul ca aceste date sunt doar un
indicator distal al competentelor ce pot fi utilizate in cadrul unui loc de muncé (ex.
aceeasi calificare poate sa se asocieze cu competente extrem de diferite utilizate
la locuri de munca diferite, in functie de cerintele postului de munca,
caracteristicile individuale, dar si procesul educational care a dus la obtinerea
calificarii). De asemenea, calificarile pot fi considerate un indicator mai adecvat
pentru competentele academice, competentele profesionale fiind in buna masura
formate la locul de munca, prin activitati specifice.

Metodele mai recente utilizate la nivel international au la bazd masurarea
competentelor solicitate de catre posturile de munca, modalitate utilizata in
seriile Skills Survey in Marea Britanie (Ashton et al., 1999; Felstead et al., 2002)
sau ONET in SUA. Aceste categorii de instrumente au la baza principiile de
analiza a muncii si vizeazd masurarea acelor competente care sunt utilizate la
locul de munca. De asemenea, aceste instrumente se bazeaza pe autoraportari.
Chiar daca suntem constienti de faptul c& nu intotdeauna competentele exersate
la locul de munca sunt echivalente cu competentele personale, literatura de
specialitate sustine superioritatea acestei metode atunci cénd se doreste
evaluarea competentelor profesionale relationate cu locul de muncé. Drept
urmare, si in cercetarea de fata ne-am raportat la aceasta acceptie, fara a
echivala rezultatele cu totalitatea competentelor personale si profesionale ale
participantilor la studiu, interesul nostru fiind mai degraba orientat spre nevoile de
dezvoltare a anumitor competente, asa cum sunt acestea percepute de catre
diverse categorii de participanti. Am folosit, ins&, si modalitati complementare prin
utilizarea intrebarilor referitoare la nivelul calificarii educationale, vechimea in
munca sau clasificarea ocupatiilor de baza si a pozitiei ocupate in organizatii.
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Instrumente

Pentru atingerea obiectivelor stabilite, a fost proiectata o ancheta pe baza de
chestionare, adresata atét populatiei active a regiunii NV, cat si unui esantion de
persoane aflate in cautarea unui loc de muncd, si, nu in ultimul réand,
reprezentantilor angajatorilor din regiune. Complementar cu aceasta ancheta a
fost derulat si un amplu proces de analiza a ofertei de formare profesionala
existenta in regiune, pe baza datelor furnizate de CNFPA din judetele regiunii
precum si de catre universitati. Totodata, s-a realizat o analiza a principalelor
concluzii ale studiilor privind calitatea sistemului universitar si privind corelarea
studiilor universitare cu piata muncii.

Avénd in vedere populatia vizatad a face parte din studiu, au fost elaborate in
prima faza doua chestionare:

e Pentru populatia activa a regiunii NV
e Pentru reprezentantii angajatorilor din regiunea NV

Ulterior, pentru a investiga aspectele specifice nevoilor de dezvoltare a
competentelor in cazul somerilor de lunga durata, s-a recurs la utilizarea datelor
extrase dintr-o fisa de evaluare a somerilor de lunga duratd, instrument utilizat in
cadrul unui serviciu de consiliere adresat acestei categorii de persoane, in judetul
Cluj-Napoca. Acest al treilea instrument combind intrebari din chestionarul
adresat populatiei active dar si intrebari menite s& surprindd aspecte specifice
acestei populatii, cu relevanta maxima pentru facilitarea ocuparii lor.

Chestionarul pentru populatia activa

Instrumentul elaborat pentru populatia activa a regiunii NV este un chestionar de
autoevaluare, de tip creion-hartie. Acesta a putut fi completat de fiecare
respondent in parte, cu ajutorul operatorilor, care au oferit instructajul general de
completare si au asistat completarea pentru a preintdmpina orice fel de dificultati.
Chestionarul cuprinde 19 fintrebari principale, majoritatea cu alternative de
raspuns la alegere care asigura usurinta si rapiditatea completarii. Unele intrebari
contin mai multi itemi precum si itemi de tip deschis care permit detalierea
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raspunsului sau precizarea unor alternative cu relevanta personala, care nu au
fost incluse intre celelalte alternative de raspuns.

Aspectele urmarite:

o Date personale — in special cele relevante pentru istoricul de angajare:
varsta, sex, mediul de provenienta, judetul, nationalitatea, nivelul educational
dobéandit si meseria sau domeniul de pregatire.

e Experienta profesionalda si domeniul de munca actual - experienta si
mobilitatea pe piata fortei de muncd, tipul institutiei in care isi desfasoara
activitatea, domeniul de activitate si pozitia ocupata, vechime in munca,
perceptii asupra cerintelor principale si a caracteristicilor locului de munca.

e Capitolul 3 — modul de dobéndire a competentelor profesionale, participarea
la actiuni de formare profesionala continud, perceptii asupra propriului nivel
de dezvoltare a competentelor profesionale si transversale.

e Capitolul 4 - Competente antreprenoriale (autoevaluarea competentelor
antreprenoriale, atat pe latura cunostintelor cat si pe cea a deprinderilor
practice).

e Capitolul 5 - Competente profesionale si transversale (autoevaluarea
propriilor nevoi de dezvoltare in ceea ce priveste atdt competentele
profesionale, cat si cele transversale).

Chestionarul pentru angajatorii din regiunea NV

Instrumentul elaborat pentru reprezentantii angajatorilor din regiunea NV
reprezintd de asemenea un chestionar de autoevaluare, de tip creion-hartie,
aplicat cu ajutorul operatorilor. Prin intermediul acestui chestionar am fost
interesati s& obtinem informatii legate de nevoile de dezvoltare a competentelor,
asa cum sunt acestea percepute de catre reprezentantii angajatorilor, dar si
despre principalele practici organizationale menite sa duca la motivarea
personalului angajat in vederea cresterii competentei acestora. Nu in ultimul rand,
am dorit s& obtinem date legate de angajarile preconizate in viitorul apropiat si
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necesarul de competente pentru acestea pentru a putea realiza estimari cu privire
la competentele ce vor fi solicitate in urmatorii ani pe piata muncii. Chestionarul
descris contine 20 de intrebari, majoritatea permitdnd alegeri multiple pentru
facilitarea completarii. Pentru a putea insa asigura un grad ridicat de relevanta a
datelor culese pentru fiecare organizatie, 0 mare parte a intrebarilor au solicitat
exemplificari specifice companiilor sau au permis si completarea cu alte
alternative, diferite de cele incluse de catre autori. Nu in ultimul rénd, o parte din
intrebari au oferit si posibilitatea de detaliere a raspunsurilor pentru a ne asigura
de maxima specificitate a datelor colectate.

Aspecte urmarite:

o Informatii generale despre organizatie — an infiintare, tipul institutiei, domeniul
de activitate, judetul, mediul rural sau urban si marimea organizatiei.

e Practici de recrutare de personal — tipurile de categorii preferate la angajare,
importanta acordata fiecarui tip de competenta in procesul selectiei,
experienta cu tinerii absolventi si domeniile percepute a fi deficitare in cazul
acestora, pozitii dificil de ocupat in organizatie si deficientele de competente
pentru acestea.

e Performanta profesionald a angajatilor curenti — evaluarea globala a
performantei pentru patru categorii profesionale, practici organizationale de
motivare, nevoile de dezvoltare a competentelor pentru atingerea
randamentului maxim in organizatie.

¢ Necesarul de competente pentru viitorul apropiat — perceptii asupra pozitiilor
cerute in viitor pe piata muncii, a posturilor dificil de ocupat si a competentelor
esentiale pentru acestea.

Instrumentul de evaluare a somerilor

Instrumentul destinat evaluarii somerilor de lungd duratd a fost conceput de
asemenea sub forma unui chestionar de autoevaluare, cu intrebari cu alternative
multiple de raspuns, dar si intrebari deschise. Instrumentul contine 15 intrebari
principale, dintre care unele cu itemi multipli. O parte dintre aceste intrebari au
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fost construite in oglinda cu cele cuprinse in instrumentul destinat persoanelor
ocupate, insa au fost folosite si intrebari specifice pentru acest tip de respondenti,
care sa vizeze aspecte relevante pentru facilitarea ocuparii acestora in viitor.

Aspecte urmarite:
o Date personale — varsta, sex, mediul de provenientd, nationalitate.

o C(alificarea profesionala - nivelul de calificare operationalizat prin nivelul
educational atins, experienta profesionala si mobilitatea anterioaré pe piata
fortei de munca.

o Atitudini si valori — tipuri de atribuiri, motive invocate pentru pierderea locului
de munca, tipuri de valori asociate detinerii unui loc de munca.

e Comportamente de cautare a unui loc de munca — numarul de interviuri la
care au participat, surse de cautare a unui loc de munca utilizate.

e Competente profesionale si transversale - nevoile de dezvoltare a

competentelor profesionale si transversale percepute de catre somerii de
lunga durata.
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Esantionare

In vederea realizérii esantiondrii pentru studiul in domeniul ocuparii, a fost
intreprins un demers amplu de analizd a metodelor de esantionare utilizate in
astfel de cercetari si a metodelor de determinare a volumului esantioanelor. De
asemenea, au fost atent analizate resursele disponibile pentru acest studiu i, pe
baza experientei anterioare si a datelor cuprinse in cercetari asemanatoare,
disponibilitatea generala a grupurilor tinta de a raspunde chestionarelor.

Luand in considerare toate elementele mentionate mai sus, am optat pentru
utilizarea unei esantiondri pe cote proportionale, cea mai utilizatd metoda de
esantionare in acest tip de sondaje. Cu toate ca procedura este, in sine, non-
aleatoare, ea limiteaza subiectivitatea operatorilor in alegerea participantilor la
studiu prin incadrarea acestor alegeri in categorii clar stabilite apriori. In acest fel
se obtine siguranta cd esantionul va respecta caracteristicile relevante ale
populatiei, fiind reprezentativ pentru aceasta. Astfel, metoda este aseméanéatoare
cu esantionarea stratificata, iar pentru limitarea subiectivitafii operatorilor in
alegerea participantilor la studiu — organizatii si angajati — a avut loc o temeinica
sesiune de instruire a acestora.

Primul pas a fost acela al realizarii egantionului pentru organizatii. Pentru
aceastd categorie au fost luate in considerare in special doua elemente
importante de clasificare: domeniul de activitate (sectiunea CAEN) si marimea
organizatiei. in ceea ce priveste volumul esantionului, plecand de la premisa
teoreticd a unei abateri standard maxime si pentru a obtine un nivel de incredere
de 95%, formulele de specialitate in domeniu au indicat necesitatea unui volum al
esantionului de 400 de organizatii. Conform calculelor de specialitate, acest
numar asigura o marime suficientd a esantionului pentru efectuarea analizelor
statistice ulterioare, avand o eroare mai mica de 5%.

Datele brute au fost obtinute din Anuarul Statistic 2009 — cel mai recent Anuar
statistic publicat de Institutul National de Statistica - cu privire la numarul unitatilor
locale active pe sectiuni CAEN si clase de marime. Mai inti a fost realizata
distributia pe clase de marime, iar apoi pe sectiuni CAEN. Pentru un plus de
reprezentativitate, urmatorul pas a fost acela al distribuirii, acolo unde a fost
posibil, a organizatjilor pe judete, plecand de date obtinute de la Oficiul National al
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Registrului Comertului la finele anului 2009. n acest sens nu au fost intampinate
probleme in ceea ce priveste organizatile cu 0-9 angajati (cele mai multe la
numar), precum si in cazul anumitor sectiuni CAEN pentru organizatjile intre 10 i
49 de angajatj.:

m Nr. total in egantion Nr. pe fiecare judef

Constructii 41

Turism 16

o
o
[N O I O I~ 3 N 'S




10 - 49 angajati

BH 3
BN 1
. CJ 4

Industrie 11

MM 2

SM 1

SJ 0

BH minin 1
Constructii 6 —

CJ minim 3

BH 3

BN 1

cJ 5
Comert 13

MM 2

SM 1

SJ 1
Turism 2

BH minim 1
Alte servicii 6

CJ minim 2
50-249 angajati
Industrie 4
Constructii 1
Comert 1
Alte servicii 1

minim 250 angajati

Industrie 1

Pentru celelalte categorii, datoritd numarului mic de organizatii cu numar mare de
angajati, nu a fost posibila o distributie pe judete in prima faza — acest fapt a fost
ulterior ajustat prin stabilirea in prima faza a unui numar minim de firme pe judef,
acolo unde a fost posibil si, ulterior, distribuirea aleatoare. In urma efectuarii
calculelor am obtinut urmatoarea distributje.

Pentru esantionarea angajatilor a fost stabilit ca un numar de 1000 de persoane
este suficient pentru reprezentativitatea studiului, utilizand acelasi tip de formule.
Daca o crestere a volumului esantionului pana la aceasta valoare duce la o
scadere importanta a erorii de esantionare, un numar mai mare de subiecti nu ar
duce la un plus semnificativ de cunoastere. Ca si in cazul precedent, datele brute
pentru esantionare au fost preluate din Anuarul Statistic 2009, elaborat de
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Institutul National de Statistica. De data aceasta am realizat o esantionare in
primul rand pe judete si domenii de activitate, obtindnd urmatoarea distributie.

Judet / Domenii Industrie Constructii Comert | Turism é:::vicii
Bihor 96 20 51 8 84
Bistrita Nasaud 37 7 16 2 33

Cluj 94 28 58 7 121
Maramures 55 12 20 4 55
Satu Mare 50 10 17 2 40
Salaj 28 5 11 1 28
REGIUNEA NV 360 82 173 24 361

Procedura

Metodologia de aplicare a chestionarelor a inceput prin selectarea si instruirea a
12 operatori de cercetare de pe intreg cuprinsul Regiunii, fiecarui judet fiindu-i
atribuit un numar fix de operatori, in funclie de numarul chestionarelor care
trebuiau aplicate. Am incercat — i am reusit — ca operatorii de cercetare sa fie
selectati din judeful in care doresc sa aplice chestionarele, pentru 0 mai usoara
desfagurare a activitdtii lor. Pentru pregatirea activitdtii, esantioanele de
organizatii $i angajati de pe fiecare judet au fost distribuite in mod echitabil intre
operatori.

In urma selectiei, fiecare dintre operatorii de cercetare a participat, in grup sau
individual, la o sesiune de instruire unde au primit informatji cu privire la studiu,
procedura de aplicare a chestionarelor, importanta unei selectarii aleatoare atat a
organizatiilor cat si a angajatilor, precum si cu privire la o serie de aspecte
administrative.

Procedura a presupus completarea chestionarelor pentru organizatii de catre
managerul de resurse umane sau, in absenta unui astfel de departament, de
citre managerul organizatiei. In ceea ce priveste selectarea organizatiilor, s-a
insistat in principal pe acoperirea unei game cat mai variate de activitati, in cadrul
aceluiasi domeniu (ex: din domeniul ,alte servici” sa intre autoritai, institutii de
invatamant, firme de consultantd, firme de curatenie etc.), iar operatorii de
cercetare au fost instruiti cu privire la tipurile de organizatji care pot fi incluse in
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fiecare categorie. Un alt aspect care trebuie mentionat aici este faptul ca am
considerat util s& participe la studiu doar acele organizatjii care aveau minim 4
angajati, datorita specificului ntrebarilor, orientate in principal pe politica de
personal.

In ceea ce priveste aplicarea chestionarelor pentru angajati, operatorii au fost
instruiti, ca prima strategie, sa faca toate demersurile necesare pentru a completa
chestionare in organizafile pentru care adund si chestionare din partea
managerului — incercand astfel ca esantionul de angajaii sa fie cat mai
reprezentativ si pe marimi ale organizatjilor din care provin. Pentru a ajuta in acest
demers, fiecare operator a primit de la inceput plicuri care confineau un
chestionar pentru organizatie i mai multe chestionare de angajafi, in functie de
marimea organizatiei. Mai trebuie mentionat aici faptul ca managerii care au
completat chestionarul pentru organizatie nu au avut voie sa il completeze si pe
cel pentru angajati, pentru a evita biasarea raspunsurilor. De asemenea, am
insistat asupra acoperirii unei game cat mai variate de tipuri de angajati in cadrul
esantionarii, de la personal inalt calificat, la muncitori necalificatj.

Coordonatorul de cercetare a f{inut in permanentad legatura cu operatorii din
judete, oferindu-le asistentd si suport pentru o buna implementare. Dupa
finalizarea etapei de aplicare, chestionarele au fost colectate si verificate pentru a
ne asigura de autenticitatea raspunsurilor si corectitudinea completarii.

Datele pentru someri au fost colectate cu sprijinul personalului unuia dintre
centrele private pentru ocuparea forfei de munca, centru care se adreseaza
persoanelor in cautarea unui loc de muncé la nivel regional. In acest sens, unul
dintre autorii studiului a discutat direct cu somerii, oferindu-le sprijin in
completarea chestionarelor.
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Oferta educationala si piata muncii - privire de ansamblu asupra
Regiunii Nord-Vest

In scopul investigarii relatiei dintre educatie, respectiv formare profesionald si
cerintele pietei muncii, am inceput prin a realiza o imagine de ansamblu asupra
acestui subiect din prisma indicatorilor statistici disponibili si a rezultatelor
diferitelor studii in acest domeniu. Una dintre dimensiunile de analizat in cadrul
acestui capitol se refera la oferta educationala, atat cea preuniversitara — si aici ne
intereseaza in primul réand Tnvatdmantul profesional si tehnic — cat si cea existenta
la nivelul institutiilor de invatamant superior. Obtinerea acestor date s-a dovedit
insa a fi o sarcina extrem de dificila datorita lipsei unor sisteme centralizate de
monitorizare. Imaginea a fost completata de unele informatii cu privire la locurile
de munca vacante si diferite studii in domeniu — chiar daca nu se refera strict la
regiunea noastra - urmarind insertia absolventilor, perceptiile angajatorilor cu
privire la acestia precum si competentele valorizate la angajare.

In scopul corelarii ofertei din invatdmantul profesional si tehnic cu nevoile de
dezvoltare socio-economica la nivel regional si de a creste contributia
invatamantului superior la dezvoltarea regionald, autorii Planului Regional de
Actiune pentru Invatamant 2009-2013 au realizat o analizd a planurilor de
scolarizare ale celor 6 judete pentru perioada 2003-2009, inregistrand o crestere
insemnata pentru calificarile din sfera serviciilor, constructiilor, comertului si
industriei alimentare, concomitent cu scaderea interesului pentru mecanica si
industrie textila si pielarie. De asemenea, a fost notata o crestere a numarului de
elevi scolarizati in turism si alimentatie publica, electronica, constructii / lucrari
publice si fabricarea produselor din lemn. Anii scolari 2008-2009, respectiv 2009-
2010 au marcat in continuare o crestere a interesului pentru turism/ alimentatie
publica, electronica, constructii/lucrari publice si fabricarea produselor din lemn.

Acelasi document subliniaza faptul ca ratele de tranzitie Tn niveluri superioare, an
de completare si ciclu liceal superior au inregistrat si ele cresteri, tot mai mulij
elevi fiind orientati catre obtinerea unor competente superioare si a unei diplome
corespunzatoare, devenind probabil mai constienti de presiunea la nivel national
si european pentru a avea o calificare superioara.
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Invatamantul universitar reprezinta unul dintre principalele avantaje ale Regiunii
Nord-Vest, oferind studentilor o gama vasta de calificari. Principalul pol universitar
regional il constituie municipiul Cluj-Napoca (Universitatea Babegs-Bolyai este
considerata de cadrele didactice si studentj ca fiind in topul 5 al celor mai bune
universitati din farda — ,Starea calitafii in invatamantul superior din Romania’,
ARACIS, 2010) si recent clasificata in categoria cercetare avansata si educatie si
a doua universitate pe tara in procesul de evaluare derulat in 2011. Ins& un nalt
potential n acest sens il au si judetele Bihor si Maramures. Un numar de 8
universitali de stat isi desfagoara activitatea in regiunea noastra, acestora
adaugandu-li-se universitatile particulare, precum si cele care desfasoara diferite
programe de Tnvatdmant la distantd sau care oferd cursuri online. Pentru anul
universitar 2008-2009, cele 96 de facultaii din regiune cuprindeau un numar de
92028 studenti (Anuarul Statistic 2009, Institutul National de Statistica). in ceea ce
priveste oferta educationala a universitafilor, publicatia ,Romania in cifre 2011”
(Institutului National de Statistica) arata ca, la nivel national, structura pe grupe de
specializari a studentjlor incadrati in invatamantul superior pentru anul universitar
2010-2011 este urmatoarea: stiinte universitar-pedagogice (27%), stiinte
economice (25%), domeniul tehnic (24%), domeniul juridic (14%). Conform
aceleiasi surse, in institutile universitare private, majoritatea studentjlor (37%)
urmeaza studii economice.

Sistemul educational nu este, insa, unul perfect, iar intrebarea care se lanseaza
in mod firesc se refera la cat este el de bine calibrat pentru a oferi angajatorilor
fortd de munca calificata, care sa poata raspunde nevoilor si cerintelor acestora.
Ce stim pand in prezent despre insertia profesionala a absolventilor?
Indicatorii in acest domeniu sunt putini iar, in ceea ce priveste invataméantul
preuniversitar, datele referitoare la insertia absolventilor pe piata muncii sunt mai
degraba la nivel de ,pareri si opinii” decat la cel al unor studii / monitorizari
sistematizate. Tnvatdmantul universitar este mai ofertant in acest sens, desi nu are
sisteme functionale, centralizate si transparente de monitorizare.

Interesant in ceea ce priveste relatia absolventilor cu piata muncii este un studiu
realizat de catre Agentia Nationala pentru Calificérile din fnvatamantul Superior si
Parteneriat cu Mediul Social si Economic (ACPART), in cadrul proiectului DOCIS:
,Absolventji recenti de invatamant superior si integrarea lor pe piata muncii’

26



(2010). Tn ciuda caracterului sau national, studiul oferd cateva indicii demne de
luat in considerare atunci cand analizdm dinamica dintre piata muncii si
absolventii de la nivel universitar. Autorii sustin ca integrarea absolventilor pe
piata muncii se face in medie la 4 luni de la absolvire, ins& constatd diferente
importante din aceastd perspectiva intre domeniile studiate. De pilda, plasarea
absolventilor de stiinte economice si ingineresti se face mult mai rapid comparativ
cu a celor din alte domenii. Intervalul de timp pare a fi unul rezonabil, dacé nu ne-
ar dezamagi ulterior rezultatele aceluiasi studiu conform caruia la nivelul {arii
noastre doar 55% dintre absolventi lucreaza in specialitatea pentru care s-au
pregatit. O raza de speranta vine atunci cand vedem ca, in regiunea noastra,
acest procent urca pana 60%, in timp ce alte 19 procente lucreaza in activitat
conexe. Autorii studiului amintit prezintd conclusiv rezultatele la nivel national
astfel:

Programe de studiu care
conduc la angajarea in
specializarea absolvita

Programe de studiu care conduc
la angajare in domenii conexe

Programe de studiu care
conduc la angajare in
domenii diferite

calculatoarele, matematica,
constructji civile si
industriale, teologie
pastorald, medicina
veterinara, precum gi
farmacia, pedagogia in
invatdmantul scolar i
prescolar, pedagogia
muzicald, informatica
aplicata, instalatji pentru
constructii, tehnologia
informatjei si inginerie
economica in constructii

stiinte politice, relatii internationale,
comunicare i relatii publice,
administrarea afacerilor, economia
comertului, turismului si serviciilor,
informatica economica, afaceri
internationale, management,
marketing, electronica aplicata,
tehnologii si sisteme in
telecomunicatji, carora li se adauga
si alte specializari din domeniul
stiintelor socio-umane (sociologie,
asistenta sociald, limba si literatura
moderna, traducere/interpretariat,
jurnalism)

geografia turismului, limba si
literatura romana, istorie,
relatii internationale, studii
europene, administrafie
publica sau europeana

Tabel 1. Concluzii privind gradul in care programele educationale pregétesc adecvat absolventii

pentru specializarea absolvitd, domenii conexe sau domenii diferite.

Se pare astfel ca sansele cele mai mari de a se angaja in domeniul de studiu il au
absolventii de medicind (in principal datoritd naturii sistemului) si cei formafi in
activitati tehnice si stiintifice, la polul opus situdndu-se absolventii de stiinte
umaniste, sociale si politice, stiinte ale naturii. De asemenea, autorii noteaza
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faptul ca domeniul serviciilor turistice si hoteliere este cel care atrage cei mai mulfj
angajatj cu studii in domenii conexe pozitiei pe care o ocupa.

Ne intoarcem acum privirea asupra datelor disponibile referitoare la practicile
angajatorilor si relatia acestora cu tinerii absolventi, in special cei de
universitate. Conform studiului ,Ocuparea fortei de munca cu studii superioare si
superior’ (Zaharie, 2011) angajatorii prefera sa ocupe locurile vacante din
interiorul organizatiei mai degraba promovéand oameni din interiorul firmei, in
special prin intermediul recomandarilor din partea superiorilor directi. Atunci cand
totusi apeleaza la recrutarea de personal din exteriorul organizatiei, cele cateva
studii in domeniu - chiar daca se refera la nivel national - aratd ca atat pentru
absolventi cat si pentru recrutori, competentele specifice, dobandite in cadrul
programelor de studii, sunt importante, insa ocupa un loc secundar comparativ cu
cele transversale. Nuantand acest aspect studiul realizat de ACPART, mentionat
mai sus, sustine ca acest fenomen este mai accentuat in cazul stiintelor
economice, sociale sau umaniste, unde angajatorii nu sunt interesafi decat de
domeniul larg, spre deosebire de angajatorii din domeniul tehnic care acorda o
atentie mai mare competentelor specifice. Importanta acordata competentelor
transversale este sustinuta si daca avem in vedere conceptile angajatorilor
conform carora absolventii sunt dificil de ocupat tocmai pentru ca sunt slab
pregatiti si au asteptari nerealiste fata de locul de munca. Diploma de absolvire a
unei forme de invatamant conteaza astfel in special pentru a demonstra
calificarea candidatului, fiind mai degraba un criteriu de eliminare a acestuia pe
principiul prezent / absent, decat un indicator al valorii acestuia (Zaharie, 2011).

Interesant este si faptul ca, asa cum remarcd si ,Barometrul calitati 20107,
elaborat de Agentia Roman pentru Asigurarea Calitétii in Invatamantul Superior
(ARACIS), exista o divergenta clara de opinii intre angajatori $i membrii sistemului
universitar in ceea ce priveste capacitatea facultatilor de a pregati absolvent
pentru piata muncii. Daca angajatorii pastreaza o atitudine neutra, rezervata,
majoritatea cadrelor didactice considera ca sistemul universitar are o buna sau
foarte buna capacitate de a oferi pietei muncii absolventi de calitate. Angajatorii
tind s& evalueze pozitiv doar contributia universitailor la pregéatirea teoretica a
absolventilor, dar nu si la partea practica — opinie intélnita si in alte studii (vezi
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ACPART, 2010; Zaharie, 2011). Atitudinea angajatorilor este oarecum sustinuta
de parerea cadrelor didactice, conform careia dobandirea competentelor de
munca se face la locul de munca si mai pufin in scoala. Doua aspecte pot fi
relationate direct cu aceste opinii: 1) ,pasarea” responsabilitiii de a pregati
studentii pentru piata muncii si 2) importanta experientei in procesele de selectie
de personal desfisurate de companii. In ceea ce priveste primul aspect,
angajatorii din Regiunea Nord-Vest considera ca responsabilitatea de a pregati
absolventii pentru cerintele locurilor de munca este distribuita (aproape egal) intre
universitate (36%) si absolvent (38%), doar o mica parte revenind angajatorului
(ACPART, 2010). Aceasta atitudine este replicata si in studiul desfasurat de
ARACIS si mentionat mai sus (2011) care aratd ca exista un consens general
intre angajatori, universitati si studenti asupra faptului ca studentii sunt primii
responsabili de devenirea lor profesionald. Tn ceea ce priveste experienta in
munca, angajatorii sunt extrem de interesati ca proaspetii absolventi sa aiba deja
la angajare o experienta de lucru, insa se implica destul de putin in activitati de
internship, astfel incat studentilor nu le ramane decat sa intre in cdmpul muncii
inca din timpul studentiei. Se observa astfel o foarte usoara crestere a numarului
de studentj care au un loc de muncé (30% in 2010), in general fiind vorba de
activitati temporare i / sau part-time, cei mai activi in acest sens fiind studentj din
universitatile mai mari, private si, in general, urmand studii economice. Dintre
studentii care au oferit detalii cu privire la domeniul in care lucreaza se constata
ca doar 25% dintre ei sunt incadrati in domeniul pe care il studiaza, iar ali 25% in
domenii conexe (studiu ARACIS, 2010)

Intr-un context economic si social extrem de dinamic, capacitatea persoanelor de
a se adapta rapid la cerinfele pietei muncii este una fundamentald. Un rol
important in acest sens il are formarea profesionald continud, contribuind la
actualizarea cunostintelor, competentelor, calificarilor angajatilor sau viitorilor
angajati si, in final, permitdndu-le acestora sa raméana activi, flexibili, adaptafi
situatjilor si cerintelor pietei muncii. Din pacate, rata de participare la programe de
formare profesionala continua in tara noastra (1,3% in 2009 fata de 9,1% in EU
27) nu ne face deloc cinste, fiind una dintre cele mai mici din Uniunea Europeana,
conform Eurostat.
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Datele oferite de catre majoritatea Secretariatelor Tehnice Judetene ale Consiliul
National pentru Formarea Profesionald a Adultilor de la nivelul Regiunii Nord-
Vest, arata o participare constanta la cursurile de formare profesionala a adultilor
in ultimii doi ani, aproximativ 26000 de persoane absolvind aceste cursuri, att in
anul 2009 cat si in 2010. Majoritatea programelor de formare profesionala
continua au avut ca obiectiv calificarea-recalificarea cursantilor in diferite meserii,
mai putine fiind acelea care au vizat initierea, specializarea sau perfectionarea lor
pentru 0 anumita calificare.

Ca sectoare de activitate, serviciile inregistreaza cel mai mare numar de cursuri gi
cuprinde cursurile cu cel mai mare numar de absolventi, atat in 2009 cét si in
2010. Distributia cursantilor pe domeniile industrie, comert, constructii si turism
ramane relativ echilibratd. Trebuie insa mentionat faptul ca interesul pentru
meserii relationate cu domeniul turismului este puternic crescut de numarul mare
de persoane participante la cursuri care vizeaza prepararea mancarii / dulciurilor
precum si a celor care ofera diferite servicii in domeniul barurilor si restaurantelor.
Printre calificarile cu cel mai mare numar de absolven{i pentru anul 2009 se
remarca: agent de paza si ordine, lucrator in comert, bucatar, ospatar, stivuitorist,
operator introducere / validare / prelucrare date, zidar / pietrar / tencuitor, coafor,
instalator, lucrator in cresterea animalelor. Anul 2010 pastreaza prevalenta
agentilor de paza si ordine, a lucratorilor in comert, stivuitoristilor, operatorilor
introducere / validare / prelucrare date, bucatarilor, ospéatarilor, adaugandu-se lor
coaforii, lucratorii in structuri pentru construciii.

in ceea ce priveste cursurile de specializare si perfectionare notam numarul foarte
mare al absolventilor interesati de cursurile de formator si manager de proiecte —
ambele fiind Tn topul cursurilor cu cel mai mare numar de absolventj, atat in 2009
cat si in anul 2010. Ne oprim acum asupra cursurilor care vizeaza dezvoltarea
competentelor comune mai multor meserii, unde observam in primul rand
interesul crescut pentru dezvoltarea competentelor in domeniul IT - cursurile Tn
acest domeniu inregistrdnd in ambii ani cel mai mare numar de absolventi. De
asemenea, un interes relativ constant se observd in domeniul dezvoltarii
competentelor antreprenoriale si pentru comunicarea in diferite limbi straine. Alte
cursuri care vizeaza dezvoltarea competentelor comune includ dezvoltarea
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competentelor de munca orientatd catre client, autodezvoltare profesionala, lucru
in echipa, negociere.

In ceea ce priveste atitudinea tinerilor absolventi (pana la cinci ani de la absolvirea
studiilor universitare) cu privire la formarea continua, studiul ,Absolventii recenti
de invatamant superior si integrarea lor pe piata muncii” (ACPART, 2010) arata ca
absolventii de master (indiferent daca acesta este sau nu in domeniul licentei) tind
sa mentioneze mai frecvent nevoia de formare decét restul absolventilor recentj,
iar aceasta se accentueaza pe masura indepartarii de momentul absolvirii. De
asemenea, cei care lucreaza in specialitatea absolvita simt mai des nevoia de a
se dezvolta profesional;la fel si cei care au fost mai flexibili pe piata muncii.
Persoanele cu venituri mai mici declara mai rar cad simt nevoia de formare
continua, insa invoca mai des nevoia de formare in alta profesie. Aceasta nevoie
de formare in alti profesie pare de asemenea a fi pregnanta la persoanele care
lucreazd in ONG-uri si/sau sunt absolventi de stiinte umane sau drept. intre
domeniile de studiu, absolventii de stiinte exacte si ingineresti sunt cei care spun
mai frecvent ca au simtjt nevoia de a se implica in formarea continua.

O altd componentd importanta in ceea ce priveste insertia pe piata muncii este
cererea de personal. In acest sens am analizat numarul locurilor de munca
vacante la nivelul Regiunii noastre, evolutiv pentru intervalul temporal 2008 —
trimestrul 11 2011, asa cum sunt ele reflectate in statisticile puse la dispozitie de
catre Institutul National de Statistica.

Se remarca mai intai evolutia — asteptata datoritd condifiilor economice dificile —
negativa a numarului de locuri de muncé vacante in anul 2009 comparativ cu anul
precedent si aparenta revigorare incepand cu anul curent, atét in ceea ce priveste
distributia pe sectiuni CAEN cat si cea pe categorii profesionale.

Am analizat mai intai numarul locurilor de munca vacante in funcie de categoria
profesionala, datele fiind sistematizate in tabelul de mai jos (Tabel 2):
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Categorie profesionala 2008 2009 2010 2011
Trim |l

Membri ai corpului legislativ, ai executivului, naltj 246 86 42 69
conducatori ai administratiei publice, conducatori si
functionari superiori din unitatile economico-sociale
si politice
Specialisti cu ocupatii intelectuale si stiintifice 1741 570 358 428
Tehnicieni, maistri 975 267 195 202
Functionari administrativi 487 167 81 67
Lucratori operativi in servicii, comert si asimilat 898 254 89 187
Agricultori si lucratori calificati in agriculturd, 13 1 4
silvicultura si pescuit
Mestesugari si lucratori calificati in meserii de tip 1300 632 356 540
artizanal de reglare si intrefinere a masinilor si
instalatjilor
Operatori la instalai si masini si asamblori de 1750 573 748 880
masini, echipamente i alte produse
Muncitori necalificat 1144 509 301 628

Tabel 2. Numérul locurilor de munca in regiunea NV, in functie de categoria profesionala. Sursa:
Institutul National de Statistica

Indicatorii arata o cerere constant mai mare in perioada 2006-2011 pentru
operatori la instalafii si masini / asamblori masini. Cererea de muncitori necalificatj
urmeaza o traiectorie interesanta, deoarece observa ca pentru cel de-al doilea
trimestru al anului curent cererea este mai mare decét era in anul 2009, in timp ce
in anul 2006 aceasta categorie nu se afla deloc intre primele 4 cele mai cautate
pe piata muncii. Se observa de asemenea o tendinta continud de scadere
incepand cu anul 2008 a cererii pentru mestesugari si lucratori calificati Tn meserii
de tip artizanal de reglare si intretinere a masginilor si instalatiilor, si un trend
descendent a cererii pentru specialisti cu ocupatii intelectuale si stiinifice, chiar
daca aceasta ultima categorie pare a se revigora in 2011. Un alt aspect interesant
este evolutia descendenta a cererii pentru lucratori operativi in servicii, comert i
asimilatj, categorie care se afla printre cele mai cautate in 2006, insa care pare a
pierde progresiv teren in comparatie cu celelalte categorii profesionale. Cele mai
defavorizate categorii din perspectiva cererii pe piata muncii sunt lucratorii
calificati in agricultura / silvicultura / pescuit si functionarii administrativi.
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Categorie profesionald 2008 2009 2010 2011
Trim |l

Agricultura, silvicultura si pescuit 21 1 2 36
Industrie 3533 1420 1324 1738
Industrie extractiva 6 1
Industrie prelucratoare 3368 1331 1243 1683
Productia si furnizarea de energie electrica si 114 66 54 42
termica, gaze, apa calda si aer conditionat
Distributia apei, salubritate, gestionarea 45 23 27 12
deseurilor, activitate de decontaminare
Constructii 599 228 211 252
Comert 850 227 163 243
Transport si depozitare 184 61 37 100
Hoteluri si restaurante 64 84 9 167
Informatii si comunicatji 82 57 65 115
Intermedieri financiare gi asigurari 239 87 7 88
Tranzactji imobiliare 14
Activitati profesionale, stiintifice si tehnice 121 80 55 36
Activitati de servicii administrative si activitati de 155 47 36 32
servicii suport
Administrarea publica si aparare, asigurari 1062 216 116 89
sociale din sistemul public
Invatdmant 294 134 14 15
Sanatate si asistentaa sociala 1233 395 57 78
Activitati de spectacole, culturale si recreative 31 9 6 15
Alte activitati de servicii 72 13 4 1

Tabel 3: Distributia locurilor de munca vacante pe sectiuni CAEN in Regiunea de Nord-Vest in
intervalul de referintd. Sursa: Institutul National de Statisticd

Pe sectiuni CAEN, de departe cel mai mare numar de locuri de munca vacante
pentru anul 2011 se gaseste in domeniul industriei si industriei prelucratoare —
situatie constantd de-a lungul intervalului studiat. Pe de altd parte distributia
locurilor de munca vacante pe sectoare economice pare a se fi schimbat usor in
decursul ultimilor 4 ani, in special datoritd diminuarilor drastice a locurilor de
munca din sistemul public (administratie publica, aparare, asigurari sociale,
sanatate). Un numar mare de locuri de munca vacante, comparativ cu restul
domeniilor se pastreaza in constructii si comert pentru perioada 2008-2011. O
amploare demna de luat in considerare si in acelagi timp in concordanta cu
prioritdtle de dezvoltare la nivel regional se remarca in domeniile ,hoteluri si
restaurante” si ,informatii si comunicatji”.

Prognozele pe termen lung, la nivelul Uniunii Europene cu privire la
necesarul de competente arata o viitoare polarizare a locurilor de munca in
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cadrul meseriilor in favoarea celor pentru care se necesita o calificare superioara.
Mai precis, conform documentului ,New Skills for new Jobs” (Comisia Europeana,
2008), la mare cautare pana in anul 2020 va fi personalul inalt calificat pentru
functile de conducere in domeniul administrativ, din marketing, logistica si
vanzari, administratori de sisteme informatice, profesiuni didactice si tehnicieni. in
acelasi timp previziunile arata perspective reduse sau chiar negative de creare de
locuri de munca pentru anumite profesiuni calificate dar si 0 usoara generare de
locuri de munca pentru persoane putin calificate, in special in domeniul serviciilor
(ex: agenti de securitate, ajutoare casnice, casieri, personal de curatenie).

De asemenea, una dintre cele mai importante trenduri remarcate de catre
Comisia Europeana in domeniul necesarului viitor de competente este cresterea
considerabild, pana in anul 2020, in domeniul serviciilor, in special, a celor
destinate ntreprinderilor. Mergand mai in detaliu, cele mai bune perspective de
creare de locuri de munca sunt prevazute, pe langa serviciile pentru intreprinderi
(Indeosebi informatica, asigurari si consultantd), in sanatate si asistenta sociala,
distributie, servicii catre persoane, servicii hoteliere si de catering si, in mai mica
masura, in Tnvatdmant. Sectorul constructiilor ar trebui sa se stabilizeze, in timp
ce industria manufacturiera va cunoaste pierderi insemnate a numarului locurilor
de munca (chiar in ciuda cregterilor in domeniul ingineriei), raméanénd insa unul
dintre sectoarele primordiale la nivelul Uniunii Europene.

De asemenea, sunt de subliniat remarcile Uniunii Europene cu privire la forta de
munca inalt calificatd, care se va gasi intr-un paradox. Pe de o parte se va
remarca o cerere crescanda de forfd de munca inalt calificatd si dotata cu
capacitate de adaptare si un nivel crescut de competente. Pe de alté parte insa se
mentioneaza ca datorita cresterii mult mai rapide a ratelor generale de instruire
decat se realizeaza schimbarile de pe piata muncii, numai jumétate din locurile de
muncé slab calificata vor fi ocupate de lucratori cu un nivel scazut de instruire. Tn
acest sens, diferenta va fi facuta, cel mai probabil, de alte atribute ale potentjalilor
angajati si poate fi reflectatd de importanta crescénda acordatéa de angajatori unor
competente-cheie transversale, cum sunt solutionarea problemelor si capacitatea
analitica, aptitudinea de autogestionare si de comunicare, competente lingvistice
si, iIn mod mai general, ,aptitudini neobignuite”.
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Mai aproape de casd, si pe termen scurt, indicii cu privire la necesarul de
competente estimat la nivelul tarii noastre ne sunt furnizate de un studiu
realizat de Manpower (2011). Conform acestor rezultate primim o veste
imbucuratoare: angajatorii din toate cele opt regiuni analizate prognozeaza o
crestere a nivelului angajérilor pe tot parcursul Trimestrului 3 al anului curent. Tn
mod specific, pentru Regiunea Nord-Vest previziunea netd de angajare creste cu
23%, reprezentand cea mai puternica perspectiva din regiune din trimestrul | al
anului 2009.

Pe sectoare de activitate, se pastreaza acelasi trend optimist pentru finele anului
2011, Tn toate cele 10 sectoare de activitate fiind prognozate cresteri de personal.
Angajatorii din industria extractiva raporteaza planuri majore de angajare cu o
previziune netd de +34%. De asemenea, perspective puternice de angajare
intalnim si in constructii, industria prelucratoare (+27%), hoteluri si restaurante
(+25%) sau comert (+22%). Daca comparam prognozele cu cele corespunzatoare
ultimului trimestru al anului trecut insa, observam o scadere moderatd, de 6
procente pentru Agriculturd, vanatoare, silvicultura si pesculit.
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Aspecte relevante

O analiza a planurilor de scolarizare ale celor 6 judete pentru perioada 2003-2009,
semnaleaza o crestere insemnata pentru calificarile din sfera serviciilor, constructiilor,
comertului si industriei alimentare, concomitent cu scaderea interesului pentru
mecanica si industrie textila si pieldrie. De asemenea, a fost notata o crestere a
numarului de elevi scolarizati Tn turism gi alimentatie publica, electronicd, constructji /
lucrari publice si fabricarea produselor din lemn.

Tot mai mulij elevi sunt orientatj catre obtinerea unor competente superioare si a unei
diplome corespunzatoare, devenind probabil mai constienti de presiunea la nivel
national si european pentru a avea o calificare superioara.

Analizele Tnvatdmantului preuniversitar nu pun la dispozitie date robuste privind
insertia absolventilor pe piata muncii. Invatdmantul universitar este mai ofertant in
acest sens, desi nu are sisteme functionale, centralizate si transparente de
monitorizare.

Integrarea absolventjlor pe piata muncii se face in medie la 4 luni de la absolvire,
insa constata diferente importante din aceasta perspectiva intre domeniile studiate.
Plasarea absolventilor de stiinte economice si ingineresti se face mult mai rapid
comparativ cu a celor din alte domenii.

Doar 55% dintre absolventi lucreaza in specialitatea pentru care s-au pregétit. In
regiunea noastra, acest procent urca pana 60%, in timp ce alte 19 procente lucreaza
in activitati conexe.

Sansele cele mai mari de a se angaja in domeniul de studiu il au absolventjii de
medicina si cei formati in activitati tehnice si stiintifice, la polul opus situdndu-se
absolventii de stiinte umaniste, sociale si politice, stiinte ale naturii.

Angajatorii preferd sa ocupe locurile vacante din interiorul organizatiei mai degraba

promovand oameni din interiorul firmei, in special prin intermediul recomandarilor din
partea superiorilor directj.

Competentele specifice, dobandite in cadrul programelor de studii, sunt importante,
insa ocupa un loc secundar comparativ cu cele transversale.

Exista o divergenta clara de opinii intre angajatori si membrii sistemului universitar Tn
ceea ce priveste capacitatea facultailor de a pregati absolventi pentru piata muncii.

Angajatorii tind s& evalueze pozitiv doar contributia universitailor la pregatirea
teoretica a absolventilor, dar nu si la partea practica.

Rata de participare la programe de formare profesionald continua in {ara noastra este
una dintre cele mai reduse din Uniunea Europeana.

Majoritatea programelor de formare profesionald continud au avut ca obiectiv
calificarea-recalificarea cursantilor in diferite meserii, mai putine fiind acelea care au
vizat initierea, specializarea sau perfectionarea lor pentru a anumita calificare.
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Exista un interes crescut pentru dezvoltarea competentelor in domeniul IT - cursurile
in acest domeniu nregistrdnd Tn ambii ani cel mai mare numar de absolventi. De
asemenea, un interes relativ constant se observa in domeniul dezvoltérii
competentelor antreprenoriale si pentru comunicarea in diferite limbi straine.

Persoanele cu venituri mai mici declara mai rar ca simt nevoia de formare continua,
insa invoca mai des nevoia de formare in alta profesie.

Existd o evolutie negativd a numarului de locuri de munca vacante in anul 2009
comparativ cu anul precedent si o aparenta revigorare incepand cu anul curent, atat
in ceea ce priveste distributia pe sectiuni CAEN cat si cea pe categorii profesionale.

Cererea de muncitori necalificati urmeaza o traiectorie interesanta deoarece observa
ca pentru cel de-al doilea trimestru al anului curent cererea este mai mare decat era
in anul 2009. Acest rezultat ar putea fi generat de faptul c& multi angajatori incearca
sa Tsi rezolve dificultatile de ocupare a posturilor de muncitori calificati prin angajarea
de muncitori necalificati si calificarea ulterioara a acestora.

Pe sectiuni CAEN, de departe cel mai mare numar de locuri de munca vacante
pentru anul 2011 se gaseste in domeniul industriei si industriei prelucratoare —
situatie constanta de-a lungul intervalului studiat.

Prognozele pe termen lung, la nivelul Uniunii Europene cu privire la necesarul de
competente arata o viitoare polarizare a locurilor de munca in cadrul profesiunilor in
favoarea celor pentru care se necesita o calificare superioara.

Una dintre cele mmai importante tendinte remarcate de catre Comisia Europeana in
domeniul necesarului viitor de competente este cresterea considerabila, pana in anul
2020, in domeniul serviciilor, in special a celor destinate intreprinderilor.

Pe de o parte se va remarca o cerere crescanda de forfa de munca inalt calificata si
dotata cu capacitate de adaptare si un nivel crescut de competente. Pe de alta parte
insa se mentioneaza ca datorita cresterii mult mai rapide a ratelor generale de
instruire decét se realizeazé schimbérile de pe piata muncii, numai jumatate din
locurile de munca slab calificate vor fi ocupate de lucratori cu un nivel scazut de
instruire.

Angajatorii din toate cele opt regiuni ale Romaniei prognozeaza o cregtere a nivelului
angajarilor pe tot parcursul Trimestrului 3 al anului curent. In mod specific, pentru
Regiunea Nord - Vest previziunea neta de angajare creste cu 23%, reprezentand cea
mai puternica perspectiva din regiune din trimestrul | al anului 2009.
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Nevoile de formare continua si dezvoltare profesionala din
perspectiva angajatilor

Nevoile de dezvoltare a competentelor profesionale, atitudinea fata de
antreprenoriat si autodezvoltare profesionala a fost investigata in randul populatiei
active ocupate a regiunii, pe un esantion de 1225 de angajati provenind din toate
judetele regiunii si din diverse sectoare de activitate. Esantionul utilizat este
reprezentativ pentru populatia activé a regiunii Nord — Vest, cu o0 marja maxima de
eroare de 2,8% pentru un interval de incredere de 95%. Varsta participantilor a
variat intre 18 si 69 de ani, avand o medie de 36,52 ani. Esantionul de participanti
a fost de asemenea unul echilibrat din punct de vedere al sexului, o proportie de
48,9% fiind barbati, iar 51% femei. O persoana (0,1%) nu a raspuns la aceasta
intrebare. Majoritatea respondentilor provin din mediul urban (78,7%), iar 21,3%
provin din mediul rural.

Cei mai multi respondenti locuiesc in judetele Cluj (31,5%), Bihor (22,0%),
Maramures (13,6%), Satu-Mare (10,7%), Bistrita-Nasaud (10,4%) si Salaj (7,1%),
dar esantionul a cuprins si un numar redus de persoane cu domiciliul stabil in alte
judete (Alba, Arad, Hunedoara, Harghita). 4% dintre participanti nu au raspuns la
intrebarea privind judetul de provenienta (Figura 2.).

Domiciliul
in alte jud.;
5,00%

SJ; 7,10%

SM; 10,70%

Figura 2. Judetul de provenientd a respondentilor
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Cea mai mare proportie a participantilor care au raspuns la intrebarea privind
nationalitatea (98,9%) sunt de nationalitate roména (84,9%), esantionul studiat
incluzand si respondenti de nationalitate maghiara (14,2%), roma (0,8%) precum
si 0 persoana de etnie ucraineana. In ceea ce priveste nivelul educational, doar
un procent foarte redus al participantilor raporteaza parcurgerea doar a primului
ciclu — clasele I-IV (0,3%), a gimnaziului (3,6%), a scolii profesionale (10,4%) sau
partiala a liceului — clasele 1X-X (6,3%). 26,8% dintre participanti sunt absolventi
de liceu, 4,5 % de scoala postliceald, 31,6 au absolvit studii universitare, 15,5%
au absolvit nivelul masteral, iar 0,7% sunt absolventi de doctorat (Figura 3).
Domeniile de pregatire raportate sunt extrem de diverse, acoperind practic
diversitatea ofertei regionale de formare, insa cel mai frecvent mentionate sunt
domenii precum: administratie publica, asistentd sociala, confectii, constructi,
financiar-bancar si contabilitate, drept, farmacie, cosmetica si coafor, IT, inginerie
(auto, chimica, economicd, mecanicd, industriala s.a.), management, litere,
marketing, mecanica, prelucrare prin aschiere, protectia mediului, psihologie,
sistemul sanitar, stiinte economice, tamplarie, tehnic, teologie.
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Figura 3. Nivelul educational al participantilor la studiu.

Experienta profesionala si locul de muncé actual

Persoanele care au participat la studiul nostru raporteaza o mobilitate redusa pe
piata muncii, majoritatea activand pana in prezent in 2-3 companii (53,8%). 19,7%
au activat intr-o singura altd companie, iar 1,8% in nicio alta companie. 16,5%
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dintre participanti raporteaza o experienta mai extinsa, activand in 4-5 companii,
iar 8,5% au fost angajatii a mai mult de 5 companii. Aceste date sunt bazate pe
raspunsul a 99,4% dintre participanti. Rezultatele obtinute de noi se aliniazd
opiniei generale privind mobilitatea mai redusa a populatiei active din Roménia
raportat la tendinta europeana sau mondiala. Desi in general la nivel european
mobilitatea este mult mai redusa comparativ cu Statele Unite (Borghans &
Goldsteyn, 2010), studiile existente raporteaza medii de 5 posturi pentru Marea
Britanie sau 4 pentru Germania, majoritatea aparand in primii 10 ani de activitate
(Booth et al., 2009, Winkelman, 1994, Dustman & Pereira, 2008). Rezultatele
noastre indicd de asemenea o0 asociere pozitiva semnificativd a mobilitatii cu
vérsta angajatilor’, ceea ce ar putea indica faptul ca schimbarea locurilor de
munca are loc gradual, pe parcursul inaintarii in varsta, fara a trece prin perioade
mai active de cautare in primii ani de activitate, urmate de stabilizarea pe o
cariera in anii urmatori. Mobilitatea pe piata muncii reprezintd un indicator
important al flexibilitatii pietei fortei de munca dar si a calitatii potrivirii dintre
persoane si posturile de munca, motiv pentru care reprezinta si una dintre
problematicile cheie ale reformei invataméntului. Nivelul redus al flexibilitatii fortei
de munca regionale ar putea indica viitoare dificultdti de adaptare a fortei de
munca intr-o societate din ce in ce mai dinamica si supusa schimbarii, rolul
sistemului educational fiind important pentru promovarea mobilitatii atat in ceea ce
priveste numarul de posturi cat si mobilitatea regionala.

De asemenea, 74,5% dintre acestia activeazd in institutii private, 20% sunt
angajati ai unor institutii publice, iar 5,5% activeaza in organizatii non-profit.

'Rho Spearman = 0,355**, p=0,000
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Figura 4. Mobilitatea participantilor pe piata fortei de munca.
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Figura 5. Sectorul in care activeaza participantii la studiu.

Analiza mai detaliata a acestor raspunsuri indica faptul ca nu se poate realiza o
asociere intre tipul institutiei in care activeaza respondentii si mobilitatea acestora,
proportia angajatilor din domeniul public fiind mai ridicaté si in randul persoanelor
care activeaza in aceeasi institutie de la angajare, si in randul persoanelor cu
experienta Tn peste 5 companii, proportia angajatilor institutilor private
mentinndu-se relativ constantd. De asemenea, se poate observa ca un procent
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mai mare de angajati ai institutiilor non-profit se inregistreaza in randul
persoanelor care au activat in mai multe companii. Angajatii institutiilor non-profit
se dovedesc a fi deci mai mobili, lucru care ar putea indica un efect benefic al
activitatii in acest tip de institutii.
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Figura 6. Mobilitatea pe piata muncii in functie de tipul institutiei in care activeaza in prezent.

Din punct de vedere al domeniului de activitate, putem observa faptul ca
participantii la studiu provin mai ales din domeniul industriei, comertului si
serviciilor, in concordanta si cu statisticile existente privind situatia numarului
mediu de angajati pe domenii in ultimii ani. Domeniile de activitate care in
esantionul nostru nu sunt reprezentate sau sunt subreprezentate sunt agricultura,
precum si tranzactiile imobiliare (Figura 7).

in ceea ce priveste pozitia ocupata, muncitorii calificati intrunesc frecventa cea
mai mare in esantionul nostru, fiind urmati de personalul administrativ, personalul
din management (de linie, mijlociu si superior, dar si profesionisti cu nivel inalt de
specializare, tehnicieni si vanzari (Figura 8.)
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Figura 8. Pozitia ocupata de catre angajatii participanti la studiu.
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De asemenea, datele obtinute indica prezenta in esantionul nostru a persoanelor
cu o experienta mai redusa pe postul ocupat, peste jumatate dintre cei care au
oferit un raspuns raportand o vechime sub un an (16,4%), intre 1 si 3 ani (25,1%)
si intre 3 si 5 ani (23,1%). Doar 19,2% au o vechime in organizatie intre 5 si 10
ani si 16,2% depasesc 10 ani de vechime in munca. Acestia Tsi apreciaza locul de
munca actual ca fiind preponderent axat pe respectarea unor norme de calitate
(81,6%), sarcini si operatiuni repetitive (70,3%) si pe rezolvarea de probleme
(69,5%). Posturile ocupate reclama in cea mai mica proportie aplicarea propriilor
idei (49,5%) si autoevaluarea calitatii propriei munci (50,6%) fapt care ar putea
avea un impact negativ asupra stimularii invatarii pe tot parcursul vietii (Figura 9).

Cu toate acestea, rezultatele obtinute la urmatoarea intrebare de evaluare a
postului actual, ne sugereaza faptul ca perceptia respondentilor nu este una
negativa, majoritatea (46,2%) alegand varianta care excludea caracteristicile
negative. 28% dintre participanti isi considera postul ca fiind stresant, iar 20,8%
obositor. Doar 4,5% dintre respondenti isi considera munca monotona, chiar daca
la sectiunea de mai sus si-au descris postul ca fiind in principal axat pe respectare
de reguli si sarcini repetitive. Aceste rezultate ar putea indica o preferinta a
angajatilor pentru posturi rutiniere si structurate, aspect care merita investigat in
studii ulterioare datorita relevantei sale pentru dezvoltarea unei forte de munca
flexibile, adaptative si orientata spre invatare.

Figura 9. Caracteristici ale postului de munca actual in perceptia angajatilor.
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Figura 10. Evaluarea locului de munca actual.

Dobandirea competentelor necesare locului de munca se realizeaza in principal
ulterior ocuparii locului de munca, in concordanta cu studiile existente care indica
faptul ca formarea profesionala tinde sé se definitiveze prin experienta la locul de
munca. Cu toate acestea, o proportie considerabila a respondentilor considera
scoala absolvita drept o sursa principala de dobandire a competentelor
profesionale utilizate. Observam totusi ca activitatile de mentorat/tutorat, la fel si
cursurile de pregatire profesionald, indiferent de sursa de finantare a acestora
sunt extrem de rar considerate a fi surse ale competentelor utilizate la locul de
muncé. Cu toate acestea, aproape jumétate din respondentii nostri (48,9%) afirma
c& au participat la instruiri, training-uri si cursuri de formare de cand sunt angajati.
Faptul ca aceste activitai nu sunt indicate drept surse de dobéandire a
competentelor ar putea fi un indicator al faptului ca angajatii nu asociaza aceste
activitati de formare cu deprinderea de competente utile pentru locul de munca
detinut sau al faptului c& aceste activitati nu sunt proiectate suficient de bine
pentru a sustine formarea de competente relevante pentru activitatea
profesionala.
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Figura 11. Surse de dobandire a competentelor utilizate la locul de munca.

Rezultatele obtinute indica faptul ca, cea mai mare proportie a persoanelor care
afirma c& nu au participat la actiuni de formare se asteapta ca initierea acestora
sa vina din partea angajatorilor. in lipsa unor propuneri venite din partea
angajatorilor, cursurile / training-urile nu sunt cautate pe cont propriu, in special si
datorita lipsei timpului, a doua cauza care apare frecvent mentionata. Alte motive
invocate mai frecvent au fost relationate cu faptul cd angajarea pe post este
recenta, cu faptul ca angajatii parcursesera anterior cursuri de formare / calificare
sau studiile necesare, lipsa propunerilor / oportunitétilor in cadrul organizatiilor
angajatoare sau cu faptul ca aceste cursuri urmeaza sa fie parcurse in viitor.
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Figura 12. Motive invocate pentru lipsa participarii la actiuni de formare continué

In concordantd cu aceste rezultate, putem observa faptul ca majoritatea
respondentilor nostri isi percep nivelul de pregatire ca fiind corespunzator
cerintelor angajatorilor sau chiar superior acestora. Doar o proportie mai micé a
participantilor admit faptul ca inca necesita pregatire profesionala suplimentara.
Acest lucru ar putea fi datorat si problemelor evidentiate in studii anterioare pe
Regiunea Nord-Vest cu privire la competentele de autodezvoltare profesionala.
Rezultatele existente arata nu doar ca exista un nivel redus al acestei competente
in randul populatiei active neocupate, ci serioase probleme de conceptualizare a
acestei competente care nu este suficient si acurat reprezentatd in perspectiva
participantilor (Studiu CORE, 2011). Aceeasi situatie ar putea sta la baza acestor
rezultate, in conditiile in care rezultatele obtinute de noi in randul angajatorilor
indicd existenta unor presiuni permanente de dezvoltare a competentelor
profesionale.
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Figura 13. Perceptia nivelului propriu de pregétire profesionald in raport cu cerintele angajatorilor

Mai mult, se poate observa faptul ca, atat persoanele care considera ca mai au
nevoie de pregatire, cat si cei care considera ca au pregatirea corespunzatoare
sau chiar superioara, au participat in aceeasi masurd la cursuri de
formare/instruiri/traininguri. Acest lucru nu este insa valabil si pentru cei care nu
pot s& isi evalueze nivelul de pregatire, acestia beneficiind in mult mai mica
masura de cursuri de formare/instruiri/traininguri. Aceste rezultate ar putea sugera
faptul ca participarea la astfel de activitati de formare reprezintd bune ocazii
pentru constientizarea propriului nivel de pregatire profesionald si oferd un
feedback direct angajatilor asupra nivelului la care se afla.

100%
90% —
80% —
70% L
60% —
20% —
40043 [ Nu am participat la cursuri de
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Figura 14. Evaluarea propriului nivel de pregatire profesionala in functie de participarea la actiuni de
formare continua.
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Competente antreprenoriale

in esantionul nostru, competentele antreprenoriale sunt solicitate la un nivel mai
redus, atat in ceea ce priveste latura cunostintelor cat si cea a deprinderilor
practice. Cu toate acestea, se poate observa faptul ca medile obtinute sunt
constant mai ridicate in cazul deprinderilor decat in cazul cunostintelor, ceea ce ar
putea indica 0 mai slaba constientizare a acestora din urma. In ceea ce priveste
cunostintele, cele functionaresti, administrative, se releva a fi cel mai des solicitate
respondentilor nostri. Tot in zona competentelor antreprenoriale, posturile actuale
par sa indice oportunitéti de dezvoltare a deprinderilor de management al timpului
si de muncé independentd si mai putin a celor de management financiar sau al
echipelor.

Figura 15. Evaluarea nivelului de solicitare a tipurilor de cunostinte la locul de muncé pe o scala de
la 11a 4 unde 1=nu au fost solicitate niciodata si 4= sunt solicitate zilnic (medii).
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Figura 16. Evaluarea nivelului de solicitare a deprinderilor la locul de munca pe o scald de la 1 1a 4
unde 1=nu au fost solicitate niciodata si 4= sunt solicitate zilnic (medii).

Competente profesionale si transversale

In finalul cercetarii, am rugat participantii la studiu sa isi specifice nevoile de
dezvoltare in zona competentelor profesionale, dar si transversale. Rezultatele
obtinute indica faptul ca nevoile de dezvoltare cel mai frecvent raportate se afla in
zona competentelor cheie transversale — comunicare intr-o limba straina si
competente de utilizare a calculatorului. Acestea sunt urmate de competentele
manageriale, de control emotional si management al conflictelor si de cele de
autodezvoltare profesionala. Desi consideratd de cétre angajatori ca fiind o zona
deficitara in randul posturilor dificil de ocupat, competentele profesionale
(cunostinte si abilitati practice) sunt raportate de un procent mai redus in randul
angajatilor, congruent cu raspunsurile privind gradul de pregatire in raport cu
cerintele.

Aceste nevoi de dezvoltare identificate de catre angajati sunt partial congruente
cu nevoile identificate de catre angajatori in cazul propriilor angajati. Si angajatorii
subliniaza nevoia de dezvoltare a competentelor de comunicare in limba straina in
cazul tuturor categoriilor de posturi, precum si a controlului emotional.
Competentele TIC insa sunt considerate deficiente doar la nivelul muncitorilor, iar
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cele de management doar la nivelul managerilor, fiind specifice acestor tipuri de
posturi.

Alte zone de dezvoltare identificate prin raspunsurile la intrebarile deschise au
vizat preponderent competente profesionale — cunostinte si deprinderi specifice
aferente unor posturi (agent vanzari, prelucrator / operator masini-unelte, bucétar,
design, ospatar, tdmplar, zidar). Doar extrem de rar au fost mentionate
competente transversale. Cele mentionate au fost competentele social-civice, de
management al stresului si de comunicare in limba romana — la nivel superior
(retorica, oratorie, dezbateri).

Figura 17. Aprecierea propriilor nevoi de dezvoltare a competentelor (procente).
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Aspecte relevante

Angajatii raporteaza o mobilitate redusa pe piata muncii, majoritatea activand pana in
prezent in maxim 2-3 companii

Angajatii institutiilor non-profit se dovedesc a fi mai mobili pe piata muncii, detindnd
un numar mai mare de slujbe anterior

Angajatii Tsi apreciazd locul de munca actual ca fiind preponderent axat pe
respectarea unor norme de calitate (81,6%), sarcini si operatiuni repetitive (70,3%) si
pe rezolvarea de probleme (69,5%). Posturile ocupate reclama in cea mai mica
proportie aplicarea propriilor idei (49,5%) si autoevaluarea calitdtii propriei munci
(50,6%) fapt care ar putea avea un impact negativ asupra stimularii invatarii pe tot
parcursul vietii.

Dobéndirea competentelor necesare locului de munca se realizeaza in principal
ulterior ocuparii locului de munca. Cu toate acestea, o proportie considerabild a
respondentilor considerd scoala absolvita drept o sursa principala de dobéndire a
competentelor profesionale utilizate.

Desi aproape jumatate din respondentii nostri afirma ca au participat la instruiri,
training-uri si cursuri de formare de cand sunt angajati, faptul ca aceste activitati nu
sunt indicate drept surse de dobandire a competentelor ar putea fi un indicator al
faptului c& angajatii nu asociaza aceste activitdti de formare cu deprinderea de
competente utile pentru locul de munca detinut sau al faptului ca aceste activitati nu
sunt proiectate suficient de bine pentru a sustine formarea de competente relevante
pentru activitatea profesionala.

Cea mai mare proportie a persoanelor care afirma ca nu au participat la actiuni de
formare se asteapta ca initierea acestora sa vinad din partea angajatorilor. In lipsa
unor propuneri venite din partea angajatorilor, cursurile / training-urile nu sunt cautate
pe cont propriu

In concordantd cu aceste rezultate, putem observa faptul cd& majoritatea
respondentilor nostri isi percep nivelul de pregatire ca fiind corespunzator cerintelor
angajatorilor sau chiar superior acestora.

Atat persoanele care considera ca mai au nevoie de pregatire, cat si cei care au
pregatirea corespunzatoare sau chiar superioard, au participat in aceeasi masura la
cursuri de formare / instruiri / traininguri. Acest lucru nu este insa valabil si pentru cei
care nu pot s& Tsi evalueze nivelul de pregétire, acestia beneficiind in mult mai mica
masura de cursuri de formare / instruiri / traininguri. Aceste rezultate ar putea sugera
faptul ca participarea la astfel de activitati de formare reprezintd bune ocazii pentru
constientizarea propriului nivel de pregatire profesionald si ofera un feedback direct
angajatilor

In ceea ce priveste competentele antreprenoriale, posturile de munca actuale solicita
mai frecvent deprinderi antreprenoriale decét cunostinte, ceea ce ar putea indica o
mai slab& constientizare a acestora din urma. In ceea ce priveste cunostintele, cele
functionaresti, administrative, se relevd a fi cel mai des solicitate respondentilor
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nostri. Tot in zona competentelor antreprenoriale, posturile actuale par s& indice
oportunitati de dezvoltare a deprinderilor de management al timpului si de munca
independenta si mai putin a celor de management financiar sau al echipelor.

Nevoile de dezvoltare cel mai frecvent raportate se aflé in zona competentelor cheie
transversale — comunicare intr-o limb& straind si competente de utilizare a
calculatorului. Acestea sunt urmate de competentele manageriale, de control
emotional si management al conflictelor si de cele de autodezvoltare profesionala.

Alte zone de dezvoltare identificate prin raspunsurile la intrebarile deschise au vizat
preponderent competente profesionale — cunostinte si deprinderi specifice aferente
unor posturi, doar extrem de rar au fost mentionate competente transversale
considerate esentiale de catre angajatori pentru dezvoltarea performantei angajatilor.
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Nevoile de formare continua si dezvoltare profesionala din
perspectiva angajatorilor

Analiza nevoilor de formare asa cum sunt percepute acestea de catre
reprezentantii angajatorilor a fost realizata pe un esantion de 447 de participant,
reprezentanti ai companiilor mici, mijlocii si mari din toate judetele apartindnd
Regiunii Nord - Vest. Esantionul utilizat este reprezentativ pentru populatia
unitatilor locale active din aceasta regiune de dezvoltare, cu 0 marja maxima de
eroare de 4,6% pentru un interval de incredere de 95%. Participantii au fost
selectati dirijat, in functie de marimea organizatiilor si domeniul de activitate,
conform sectiunilor CAEN.

Majoritatea participantilor au provenit din institutii private cu scop patrimonial
(70%), respectiv fara scop patrimonial (21,9%). Institutile publice au constituit
doar 4,5% din esantionul nostru iar 3,6% dintre angajatorii inclusi in esantion nu
au specificat tipul institutiei (Figura 18). De asemenea, 4,3% din firmele incluse in
studiu deruleaza activitati incepand cu anul 1990 sau chiar anterior, demonstrénd
astfel o experientd pe piata economica de mai bine de 20 de ani, 44% dintre
angajatori deruleaza activitati incepand din intervalul 1991 — 2000 si au o
experientd intre 10 si 20 de ani pe piata economicd, 29,3% dintre companii au o
experientd intre 5 si 10 ani, fiind infiintate in intervalul 2001-2005, 22% au o
experienta intre 1 si 5 ani fiind infiintate in intervalul 2006-2010 si doar 1,4%
dintre angajatorii inclusi in studiu au o experientd sun 1 an, fiind infiintati in anul in
curs (Figura 19). 7 angajatori au ales s& nu specifice anul infiintarii (1,4%).
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Figura 18. Tipul institutiei reprezentate in studiu (procente).
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Figura 19. Vechimea companiilor investigate pe piata economica — in functie de perioada infiintarii
(procente).

Cea mai mare proportie a angajatorilor participanti la studiu isi desfasoara
activitatea in judetele Bihor (31,54%) si Cluj (30,87%), urménd judetele
Maramures (10,96%) si Satu-Mare (10,74%), doar 6,71% dintre angajatorii inclusi
in studiu si desfasoara activitatea in judetul Sélaj, iar 0,67% dintre participanti nu
au furnizat aceste date. 34,9% dintre angajatorii participanti la studiu desfasoara
activitati in mediul rural, iar 77,4 % in mediul urban. Majoritatea participantilor
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(72,5%) a fost reprezentatd de firme mici (intre 4 si 9 salariati), 21,3% dintre
angajatori sunt firme care au intre 10 si 49 de angajati, 5,4% au intre 50 si 249
angajati si 0,7% au peste 250 angajati. Majoritatea respondentilor provin din
judetele Cluj si Bihor, iar cel mai putin reprezentate sunt judetele Salaj si Bistrita-
Nasaud, insa aceasta distributie corespunde distributiei procentuale a numarului
total de firme pe fiecare judet al regiunii, asigurdnd reprezentativitatea
esantionului in ceea ce priveste judetele de provenienta ale organizatiilor incluse
in studiu (Tabel 4).

Marime CcJ BH MM BN SM SJ Total
org/Jud (procente)
4-9 salariati 103 91 38 33 34 22 321

72,5%
10-49 29 33 10 5 12 6 95
salariati 21,3%
50-249 4 16 1 0 2 1 24
salariati 5,4%
Peste 250 1 1 0 0 0 1 3
salariati 0,7%
Total 137 141 49 38 48 30 443 (0,8%

(procente) 30,64% 3154% 10,96% 8,5% 10,73%  6,71% lipsa rasp)

Tabel 4. Distributia organizatiilor studiate in functie de judet si numar de angajati.

In ceea ce priveste domeniile de activitate, 1,3% dintre participanti provin din
administratia publica, 35,4 % activeaza in comert (frecventa cea mai ridicata fiind
reprezentatd de domeniul auto, alimentatie, farmaceutic, utilaje industriale sau
comert cu amanuntul), 12,3% activeaza in constructii (civile, industriale, drumuri si
poduri, metalice, rutiere s.a.), 13,9% in industrie (auto, alimentara, chimica,
confectii, constructii metalice, panificatie, tamplarie, textila, tipografie, unelte si
utilaje, prelucrare mase plastice, lacuri si vopsele, electrocasnice, constructi,
petrolierd), 2,2% in finvatamant, 24,4% in servicii (administrare imobile,
alimentatie, amenajari exterioare, asigurari, asistenta sociala, consultanta,
contabilitate, cosmetica, curatenie, curierat, design interior, mass-media, financiar,
formare profesionald, imobiliare, intretinere si reparatii auto, intretinere corporala,
IT, organizare evenimente, protectie si paza, publicitate, sanatate, publicitate,
traduceri s.a.), 0,4% in organizatii sindicale, 0,4% in telecomunicatii, 2% in
transporturi si 4,5 % in turism. Pentru 1,6% dintre angajatorii inclusi in studiu nu
am putut identifica acurat sectorul de activitate. Atunci cand datele sunt reduse la
cele 5 categorii principale de activitate, observam ca ponderea ce mai mare in
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esantionul nostru o ocupa comertul si serviciile, urmare de industrie, constructii Si
turism, in ordine descrescatoare. Aceasta distributie in functie de domeniul de
activitate corespunde distributiei existente la nivelul firmelor din regiune,
asigurand reprezentativitatea esantionului inclus in studiu din punct de vedere al
domeniului de activitate.

Domeniu/Jud CJ BH MM BN SM SJ Total
(procente)
Industrie 17 21 6 6 9 5 64 (61)
(14,31%)
Constructii 18 20 7 4 4 3 56 (48)
(12,52)
Comert 43 44 14 16 19 11 147 (148)
(32,88%)
Turism 12 10 2 2 3 3 32(18)
(7,15%)
Alte servicii 46 46 17 11 13 8 141 (126)
(31,54%)

Tabel 5. Distributia organizatiilor studiate in functie de domeniul de activitate si judet

Competentele profesionale si nevoile percepute in contextul recrutarii i
selectiei de personal

Majoritatea participantilor (69,1%) declara faptul ca organizatile pe care le
reprezintd au realizat angajari in ultimii ani. Aceste rezultate indica o piata a
muncii dinamica, ofertantd din punct de vedere al angajarilor, chiar si in aceasta
perioada de nesiguranta economica (Figura 20)

Mai mult, rezultatele obtinute de noi indica faptul ca in situatile de angajare se
prefera persoanele care au deja un loc de munca (51,9%), dar si persoanele fara
un loc de muncad (49,1%). Observam insd c& un numér mult mai redus al
angajatorilor prefera tinerii absolventi (26,4%), ceea ce ar putea indica existenta
anumitor dificultati de integrare a acestora pe piata muncii. Dintre absolventi, sunt
preferati cei de invatdmént superior, iar preferinta cea mai redusd este
inregistratd in cazul absolventilor de scoli postliceale (Figura 21). O alta situatie
mentionatd de catre doi dintre angajatorii participanti la studiu este cea a
preferintei pentru persoane pensionate, in timp ce un angajator mentioneaza
angajarea de absolventi de invatamant gimnazial.
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Figura 20. Situatia angajarilor in ultimul an (procente)

Figura 21. Categorii de persoane preferate la angajare (procente).

Importanta competentelor in procesul de recrutare si selectie

In procesele de recrutare si selectie de personal, organizatile investigate
considerd ca cea mai importantd competenta este capacitatea de munca in
echipd (m=3,55, AS=0,60), urmatda de abilitdtle de comunicare (m=3,42,
AS=0,70) si capacitatea de rezolvare de probleme (m=3,40, AS=0,70).
Competentele considerate de catre reprezentantii angajatorilor ca fiind mai putin
importante sunt cele de comunicare intr-o limba strdina (m=2,45, AS=1,00),
gandirea criticad (m=2,52, AS=0,93) dar si competentele de specialitate (m=2,59,
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AS=1,10). Aceste rezultate sunt congruente cu alte cercetari recente care arata
faptul ca angajatorii valorizeazd mai mult competentele generice in momentul
selectiei decat competentele de specialitate care pot fi formate in cadrul locului de
munca (ACPART, 2010). De asemenea, experienta anterioard in munca este
valorizata de catre angajatori, ceea ce se asociaza cu preferinta mai redusa
pentru tineri absolventi in momentul angajarii.

Figura 22. Importanta acordata fiecarei competente in cadrul procesului de selectie (media
evaludrilor pe o scala de la 1 la 4, unde 1=deloc important si 4=foarte important).

Atunci cand relateaza experienta cu anumite categorii de candidati la un loc de
munca, reprezentantii organizatiilor incluse in studiu considera absolventii de
studii universitare ca fiind cel mai bine pregatiti profesional (30,9% dintre cei care
au raspuns la aceastd intrebare evalueazd absolventii de universitate ca fiind
foarte bine pregatiti, iar 49,2% ca fiind bine pregatiti). Categoria care a adunat
cele mai multe evaluari negative este reprezentata de cea a somerilor unde
39,3% dintre respondenti au ales varianta "slab pregétiti”. Si in ceea ce priveste
absolventii de liceu si de scoli profesionale, peste o treime din reprezentantii
angajatorilor inclusi in studiu (32,7% respectiv 30,5%) considera nivelul de
pregatire ca fiind redus.
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Figura 23. Nivelul general de pregatire al candidatilor, pe categorii, in perceptia reprezentantilor
angajatorilor

Pentru a obtine o imagine si mai detaliatd a carentelor din pregatirea fiecarei
categorii de candidati, am solicitat fiecarui reprezentant al angajatorilor inclusi in
studiu sa specifice zona deficitara pentru fiecare categorie evaluatda negativ.
Astfel, am putut observa faptul ca@ majoritatea celor care au raspuns la aceasta
sectiune a chestionarului evalueaza absolventii de universitate ca avéand cele mai
putine carente in ceea ce priveste competentele profesionale si competentele
comune, insa sunt evaluati cel mai des ca avand o atitudine deficitara la locul de
munca. Absolventii de liceu sunt evaluati ca prezentand cel mai frecvent carente
in pregétirea profesionald, in timp ce absolventii de scoli profesionale sunt
considerati a prezenta deficiente mai ales la nivelul competentelor comune
transversale. in ceea ce priveste somerii, respondentii nostri situeaza deficiente la
nivelul tuturor celor trei categorii.
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Figura 24. Deficientele in ceea ce priveste competentele profesionale, competentele transversale
(comune) si atitudinea fata de muncé la categoriile de tineri absolventi si la someri.

Tn momentul in care participantii la studiu sunt solicitati sa completeze alte carente
pe care le-au observat in experienta lor cu aceste categorii de candidati,
rezultatele noastre aratd ca cel mai adesea acestia invoca carente la nivelul
atitudinii la locul de munca ("lipsa constiintei lucrului bine facut, lipsa raspunderii si
a responsabilitatii’, "rabdare, determinare, constiinciozitate, seriozitate, rezistenta
la stres, pretentii nejustificate”, “respect colegial, sustrageri din bunurile
organizatiei, distrugerea unor bunuri de folosintd comuna”, "pretentiile sunt mult
mai mari fata de ce pot ei da”), dar apar detaliate si deficiente in ceea ce priveste
capacitatea de autodezvoltare si invatare permanenta ('raméne in sarcina
angajatului sa dezvolte competente, cunostinte teoretice”, "cursuri de pregatire
profesionala”, "dorinta de a castiga experienta prin munca”, "lipsa interesului de a
dobéndi cunostinte noi, neimplicare in activitatile societatii”) si, nu in ultimul rand,
in ceea ce priveste pregatirea profesionald ("Pregétire specificd si de
specialitate”), mai ales in ceea ce priveste formarea deprinderilor specifice —
pregatirea practicd ("in cazul tinerilor absolventi cunostintele practice sunt practic
nule’, ’lipsa competentelor practice”). Cu toate acestea, majoritatea
reprezentantilor angajatorilor (66,4%) considera ca nu au existat posturi vacante
pentru care sa intdmpine dificultati in a gasi angajatul potrivit, si doar 33,6% dintre

respondenti au raportat astfel de cazuri.
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2,70%

B Am avut dificultati in
a gasi candidatul
potrivit

NU am avut dificultati
in a gasi candidatul
potrivit

64,70% B Fara raspuns

Figura 25. Dificultdti intdmpinate in a gasi candidatul potrivit pentru anumite posturi (procente).

In total s-au raportat 269 de pozitii dificil de ocupat de catre reprezentantii
angajatorilor, iar cele mai problematice competente (Figura 26.) s-au dovedit a fi
abilitatile practice de specialitate (57,99%) si responsabilitatea (53,16%).
Acestea au fost urmate de abilitatile practice generale (48,7%), cunostintele
teoretice de specialitate (43,87%) si capacitatea de muncad in echipa
(41,26%). Aceste date sugereaza faptul ca deficitele de formare sunt situate de
catre angajatori preponderent la nivelul competentelor de baza, conform cadrului
european al calificarilor (cunostinte, deprinderi, autonomie si responsabilitate) si la
nivelul unei competente generice — cea de lucru in echipa. Aceste rezultate ar
putea indica o presiune mai mare din partea angajatorilor asupra sistemelor de
educatie formala care, conform proceselor de reforma a invataméntului, sunt
responsabile de formarea competentelor de baza (cunostinte, deprinderi practice,
autonomie si responsabilitate) la nivele corespunzétoare ciclurilor de pregatire. De
asemenea, aceste rezultate semnaleaza prioritati diferite atunci cand angajatorii
vorbesc despre recrutare si selectie, sau despre dificultdti in ocuparea unui post.
Asa cum am aratat mai sus, cele mai importante competente in selectie sunt cele
de munca in echipa si de comunicare, insa atunci cand au dificultati in a ocupa un
post, cerintele cheie sunt situate la nivelul competentelor profesionale specifice si
la nivelul atitudinilor fata de muncé. Aceste diferente sugereaza faptul c& in situatii
de recrutare si selectie, competentele transversale ajung sa influenteze decizia
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finald doar daca candidati manifestda un nivel adecvat al competentelor
profesionale de specialitate si al responsabilitatii.

B Total posturi

Figura 26. Deficitele de formare la posturile identificate a fi dificil de ocupat.

Deoarece exemplele oferite de participanti cu privire la posturile dificil de ocupat
au fost extrem de diverse, am recurs la gruparea lor in cateva categorii principale
si am recurs la interpretarea datelor pentru acele categorii care sunt intalnite cel
mai frecvent. Domeniul de vanzari a fost cel mai frecvent mentionat ca domeniu
individual. Competentele considerate deficiente se suprapun peste cele
evidentiate n totalul exemplelor oferite, la care se adauga deficientele situate la
nivelul competentelor de autodezvoltare profesionald (45,71%). De asemenea,
ordinea este diferita, deficientele majore fiind situate la nivelul responsabilitatii
(71,43%), urmate de abilitdtile practice de specialitate (60%) urmate de
cunostintele teoretice de specialitate (54,29%). O alta categorie identificata este
cea a muncitorilor calificati (in multiple domenii). Reprezentantii angajatorilor care
au dat exemple in aceastad categorie (N=114), situeaza deficientele tot la nivelul
competentelor de baza si a capacitatii de munca in echipa, care in acest caz este
semnalata de cea mai mare proportie a angajatorilor (77,74%). Abilitatile practice
generale si de specialitate reprezinta urmatoarea zona deficitara, la fel si
responsabilitatea. Cu toate acestea, cunostintele teoretice sunt mai putin
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mentionate datoritd si caracterului eminamente practic al posturilor care fac parte
din aceastd categorie. In ceea ce priveste categoria muncitorilor necalificat,
reprezentantii angajatorilor considera ca zonele deficitare includ competentele
mentionate pana acum, cu exceptia capacitatii de muncé in echipa care, in acest
caz, este mentionata mai putin frecvent. Cu toate acestea, aici deficientele par sa
fie extrem de clar asociate responsabilitatii (80,95%), urmata de orientarea catre
autodezvoltare profesionala (57,44%) si de capacitatea de rezolvare de probleme
(52,38%). Categoria tehnicienilor ne ofera o imagine putin diferitd de cea a
categoriilor precedente, aici accentul cazand pe deficiente preponderent in zona
cunostintelor teoretice si a abilitatilor practice de specialitate (65%) dar si a
cunostintelor teoretice generale si a abilitatilor practice generale (55%), urmate de
competentele de comunicare intr-o limba stréina (55%) si abilitatile de gandire
critica (50%). O ultima categorie considerata este cea a posturilor din zona de
management, care a inclus posturi atét din zona de management de varf, cét si
din cea a managementului mijlociu si @ managementului de linie (n=16) datorita
frecventelor reduse a fiecarui nivel. Si aici deficientele sunt situate la nivelul
abilitatilor practice (87,5%) si a cunostintelor teoretice de specialitate (75%),
urmate de competentele de control emotional si management al conflictelor
precum si cele de management (68,75%), cele de responsabilitate si de munca in
echipa (62,5%) si cele de analiz critica (56,25%).

Cunostinte, deprinderi, Pozitji dificil de ocupat

competente Total Vénzari  Munc. Munc.  Tehnicieni Management
(N=269) (N=35) calif. necalif. ~ (N=20) (n=16)

(N=114)  (N=21)

Abilitafi practice generale pe | 48,70 48,57 50,88 52,38 55,00 56,25

domeniul postului

Abilitati practice de specialitate 57,99 60,00 57,89 47,62 65,00 87,50

Cunostinte teoretice generale pe | 35,69 42,86 32,46 47,62 55,00 37,50

domeniul postului

Cunostinte teoretice de | 43,87 54,29 36,84 61,90 65,00 75,00

specialitate

Utilizarea calculatorului 26,39 3143 30,70 23,81 15,00 18,75

Capacitatea de a intelege si de | 16,36 28,57 12,28 23,81 10,00 37,50

a transmite eficient un mesaj in

limba romana

Comunicarea  intr-o  limba | 34,20 37,14 31,58 33,33 55,00 37,50

straina

Capacitatea de rezolvare de | 37,17 40,00 37,72 52,38 30,00 43,75

probleme

Capacitatea de analiza critica a | 40,52 28,57 34,21 33,33 50,00 56,25
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situatiilor /  proceselor /

produselor / rezultatelor

Creativitate, Inovatie 39,03 40,00 33,33 38,10 40,00 43,75
Autonomie 25,65 37,14 19,30 33,33 25,00 18,75
Responsabilitate 53,16 7143 51,75 80,95 35,00 62,50
Capacitatea de munca in echipa | 41,26 48,57 77,74 33,33 35,00 62,50
Control emotjonal si capacitatea | 36,43 25,71 29,82 2857 40,00 68,75
de management al conflictelor

Competente de management 33,83 28,57 26,32 42,86 25,00 68,75
Orientare catre autodezvoltare | 34,94 45,71 33,33 57,14 35,00 31,25
profesionala

1 — Primele 5 categorii de competentele considerate cel mai frecvent ca fiind deficitare sunt subliniate pentru
fiecare categorie in parte

Atunci cand reprezentantii angajatorilor se raporteaza la angajatii curenti, putem
observa faptul performanta acestora este apreciata a se situa la nivele superioare.
Evaluarea performantei pe categorii profesionale, realizata pe o scala de la 1 Ia
10 (unde 1 a semnificat o performanta foarte slaba si 10 o performanté foarte
bund) pune in evidentd o tendinta descrescatoare in functie de complexitatea
postului. Astfel, nivelul cel mai ridicat de performantd este raportat pentru
categoria managerilor (m=8,9), urmata de cea a profesionistilor cu nivel inalt de
calificare (m=8,69), de cea a personalului din administratie si secretariat (m=8,44)
si de cea a muncitorilor (m=7,95). Trebuie s& mentionam totusi c& aceste evaluari
situeazd performanta tuturor acestor categorii profesionale la un nivel bun,
indicand satisfactia reprezentantilor angajatorilor cu performanta angajatilor
actuali.

De asemenea, rezultatele obtinute de noi indica faptul c& metodele de motivare a
personalului existent adoptate de catre angajatori difera in functie de categoriile
profesionale, atét in caz de succes, cat si in caz de esec. In caz de succes
observam c& in cazul managerilor se practica invitatiile la intalnirile managerilor
superiori, pe cand in cazul profesionistilor cu nivel inalt de calificare se recurge
mai degraba la cresteri salariale, la fel si in cazul personalului administrativ care
beneficiaza si de bonusuri materiale, iar in cazul muncitorilor se recurge la cresteri
salariale, urmate de bonusuri materiale dar si laude formale, publice.
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Mangeri

Profesionisti
cu nivel Tnalt
de calificare

Personal din
administratie
si secretariat

Muncitori

Figura 27. Evaluarea generala a performantelor pentru fiecare categorie de angajati.

Profesionisti "
« o . | cu un nivel Persp r_lal d!n o

Metoda adoptata Manageri inalt de administratie | Muncitori
calificare si secretariat

Este invitat la intalnirile managerilor 35,00 16,00 54 41

Este laudat formal, in public 14,9 25,9 25,2 374

Este promovat 10,1 26,1 22,5 17,0

| se ofera cresteri salariale 23,6 39,4 33,6 458

| se ofera bonusuri financiare sau | 18,2 26,6 31,1 37,9

sub forma de produse

| se ofera cursuri de formare | 13,1 21,8 19,6 21,3

profesionald, platite de institutie

Tabel 6. Metode de motivare a personalului angajat (procente).

In situatiile de performanta slaba, observam o tendintd punitiva aproape in cazul
tuturor categoriilor predominand diminuarea salariului Si amenintarea cu
concedierea. Categoria profesionistilor cu nivel nalt de calificare este singura
unde cea mai mare proportie a respondentilor raporteaza masuri axate pe formare
si dezvoltare a angajatilor — cursuri de formare profesionala. Rezultatele noastre
indica deci o slaba orientare si a angajatorilor spre dezvoltarea propriilor angajati,
care insoteste deficientele la nivelul competentelor de autodezvoltare raportate la

nivelul angajatilor.
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Profesionisti P .
< < | cu un nivel | ' oS0 r_1a| d!n o
Metoda adoptata Manageri inalt de administratie | Muncitori
calificare si secretariat
li este diminuat salariul 18,2 21,6 27,9 37,3
| se oferd cursuri de formare | 10,6 17,8 18,9 16,5
profesionald, platite de institutie
Este indrumat cétre cursuri de formare, | 8,3 19,1 18,5 15,4
platite de angajat
Este inclus in programe de tutoriat / | 5,8 8,38 9,7 14,3
mentorat
Este mutat pe un alt post de munca 8,1 15,5 20,5 219
Este amenintat cu concedierea 11,0 16,2 20,7 34,2
| se desface contractul de munca 7,0 9,7 13,1 22,6

Tabel 7. Masuri luate in cazurile de performantd profesionald redusa (procente).

In final, reprezentantii angajatorilor au fost rugati sa evalueze zonele in care
competentele angajatilor curenti ar putea fi dezvoltate pentru a atinge performanta
maximald. Rezultatele obtinute indica diferente mari fatd de situatia in care
aceeasi respondenti au evaluat deficientele candidatilor pe posturi dificil de ocupat
in organizatiile pe care le reprezinté. in cazul angajatilor curenti, putem observa
ca deficientele sunt situate in special la nivelul competentelor transversale,
competentele de baza (cunostinte teoretice, abilitati practice, responsabilitate)
aparand ca fiind problematice doar in cazul categoriei de muncitori. in cazul
managerilor, deficientele sunt situate la nivelul competentelor de comunicare intr-
o limba straina (25,1%), al competentelor de management (24,9%) si al celor de
control emotional si capacitate de management al conflictelor (24,5%).
Principalele nevoi de dezvoltare ale profesionistilor sunt situate la nivelul
competentelor de comunicare intr-o limba straina (24%), al creativitatii/inovatiei
(22,2%) si al capacitati de analiza criticd (20,1%). Personalul administrativ
necesitd perfectionare in domeniul competentelor de comunicare intr-o limba
stréina (29%) si al competentelor de control emotional si management al
conflictelor (23,1%). Muncitorii sunt categoria unde respondentii nostri raporteaza
cele mai multe deficiente, pe ldnga competentele de baza fiind considerate
deficitare si cele de utilizare a calculatorului (37%), de comunicare intr-o limba
straina (33%), de munca in echipa (28%) si de autodezvoltare (28%).

Competente Manageri  Profesionisti  Personal din  Muncitori
cuunnivel  administratie
inalt de si secretariat
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calificare
Utilizarea calculatorului 16,1 12,0 16,3 37,0
Capacitatea de a intelege si de a transmite 6,1 8,1 12,2 16,8
eficient un mesaj in limba roména
Comunicare intr-o limba straina 251 24,0 29,0 33,0
Capacitatea de rezolvare de probleme 15,8 19,7 19,5 291
Capacitatea de analiza critica a 19,00 20,1 18,1 173
situatiilor/proceselor/produselor/rezultatelor
Creativitate / Inovatie 17,2 222 18,3 20,7
Autonomie 8,6 13,1 12,2 18,2
Responsabilitate 16,5 16,9 17,2 341
Capacitate de munca in echipa 9,5 16,7 16,6 28,2
Capacitate de a coordona echipe de lucru 14,3 12,0 8,8 12,0
Control emotjonal si capacitate de management al 245 18,6 231 28,0
conflictelor
Competente de management 249 12,7 12,7 20,5
Orientare catre autodezvoltare profesionala 10,6 18,6 143 232
Abilitati practice generale pe domeniul postului 84 13,1 14,7 216
Abilitati practice de specialitate 9,5 17,2 14,0 252
Cunostinte teoretice generale pe domeniul 8,4 11,5 11,3 18,2
postului
Cunostinte teoretice de specialitate 8,6 15,2 10,6 22,7

Tabel 8. Competentele pe care angajatii trebuie sa si le dezvolte pentru atingerea unei performante
maximale, din perspectiva reprezentantilor angajatorilor (procente)

in ceea ce priveste raspunsurile libere la aceastd sectiune, frecventa lor a fost
redusd si continutul mentiunilor poate fi asimilat competentelor ce tin de
responsabilitate (constiinta lucrului bine facut), comunicare (atentie mai mare la
informatia pe care trebuie sa o comunice colegilor de munca), cunostinte teoretice
si practice de specialitate si orientare catre autodezvoltare (dezvoltare personal).

Ceea ce este insa si mai important este faptul ca majoritatea participantilor la
studiu din partea angajatorilor considera faptul c&, in viitorul apropiat, angajatii lor
se vor afla sub presiunea nevoilor de a-si imbunatéti anumite competente, in
principal datorita cresterii nivelului de competitie pe piata (61,5%) si dezvoltarii de
noi produse si servicii (54%). Aceasta misiune s-ar putea dovedi dificila n
conditiile in care, asa cum am aratat deja, rezultatele noastre indica deficiente atét
la nivelul competentelor de autodezvoltare al anumitor categorii de angajati, dar si
la nivelul orientarii angajatorilor spre dezvoltarea angajatilor existenti, mai ales in
conditiile constatarii unor performante sub asteptari.
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Figura 28. Surse de presiune pentru imbunatatirea performantelor, din perspectiva reprezentantilor
angajatorilor.

Nu in ultimul rdnd, am cerut reprezentantilor angajatorilor sa ne specifice posturile
care, in opinia lor, vor fi dificil de ocupat in urmatoarele 12 luni si sa ne
exemplifice competentele cerute pentru acestea. In total au fost oferite 149 de
exemple de posturi dificil de ocupat in viitorul apropiat. Cele mai importante cinci
competente cerute pentru posturile dificil de ocupat, asa cum sunt acestea
mentionate de majoritatea respondentilor, sunt cunostintele de specialitate,
experienta in domeniu, abilitatile practice, cele de comunicare si
responsabilitatea.

Posturile oferite spre exemplu au fost extrem de diverse, ca urmare am recurs la o
grupare pe categorii. Ocuparea posturilor de muncitori calificati, in diverse
domenii (mecanici, bucatari, soferi, tdmplari, croitori, dulgheri, vopsitori, zidari,
ospatari, sudori, confectioneri, cofetari, tinichigii-vopsitori, lacatusi-mecanici,
zugravi s.a.), reiese a fi principala dificultate a angajatorilor inclusi in studiul
nostru. Cerintele angajatorilor pentru aceastd categorie includ cel mai frecvent
stapanirea cunostintelor specifice meseriei si experienta, dar si abilitatile practice,
responsabilitatea si existenta unei calificari formale, fie prin sistemul de
invatamant, fie prin cursuri de calificare.

Urmatorul domeniu in care angajatorii intdmpina dificultati in a identifica candidati
potriviti este cel de vanzari (N=17). Principalele competente cautate la acesti
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candidati sunt cele de comunicare si cunostintele de specialitate, urmate de
responsabilitate, abilitatile practice, experienta si munca in echipa.

Alte categorii de posturi mentionate au fost cele administrative (secretara, relatii
cu clientii, receptioner) unde se solicita cel mai frecvent competentele de
comunicare in limba straina, responsabilitatea, competentele de comunicare dar
si IT. Posturile la nivel de management (N=6) pot reprezenta posturi dificil de
ocupat, necesitand in primul rand experienta si studii universitare in domeniu, dar
si competente de management, competente IT si cunostinte de specialitate.
Domeniul IT este specificat si el, necesitand in primul rand experienta, abilitati
practice specifice domeniului, dar si cunostinte de specialitate, competente IT si
creativitate. O ultima categorie care apare mai frecvent in datele noastre este cea
a inginerilor (N=6) pentru care sunt considerate a fi cel mai necesare cunostintele
de specialitate, competentele de comunicare in limba materna dar si in limba
straind, cele de autodezvoltare si experienta in domeniu. Alte categorii de posturi
care au fost mentionate la aceastd sectiune au inclus posturi din domeniul
sanatatii (medici, asistenti medicali, farmacisti), cel al asistentei sociale, al
invatamantului si formarii (educator, formator), cel economic —financiar (functionar
bancar, economist, contabil), consultanta, turism (agent turism, asistent ticketing),
tehnicieni, fotograf, DJ s.a.

Responsabilitate ] 1%24 084’/
TOTAL Ab. Practice | 12, 8% 20139
(N=149) Cun. Specialitate ] : e 26,85%

Niv. Ed. mediu

Muncitori Responsabilitate
Calificati Ab. Practice
acat Experienta
(N=67) Cun. Specialitate
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Vanzari .
(N=17) Experienta j—— 11,76%
— 11'7( %
Responsabilitate | 17,65%
i 23,53%
Comunicare | ; ’ : —g4,71
Personal . .
Administrat Comp. IT 1 ﬁgg% L ‘ J
. _ - s 0 0,
v (N=) Lb. Straina ' 28.50% 5?14 %
Manageme
- Cun. Specialitate | 16,67%
nt (N=6) P ] 16/67%
Comp. ma.nag. : 16,67% 93:33%
Experienta 33 33%
IT (N=6) )
Creativitate | 16,67%
i 16/67%
Cun. Specialitate | 16/67%
_ 33,33%
Experienta | 33,339
Ingineri
- Experienta %
(N=6) ’
Lb. Straina ) g
Cun. Specialitate | Pl : { 50,(

Figura 29. Principalele cinci nevoi de dezvoltare percepute pentru fiecare categorie de posturi.
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Aspecte relevante

69,1% dintre participanti declara ca firmele pe care le reprezinta au realizat angajari
in ultimul an.

La angajare sunt preferate persoane care au deja un loc de munca.

Angajatorii au retineri in a angaja proaspat absolventi, cele mai mari probleme
semnalandu-se in cazul absolventilor de scoli postliceale si de scoli profesionale.

in procesele de recrutare si selectie se valorizeaza competentele de munca in
echipd, competentele de comunicare si de rezolvare de probleme, competentele
profesionale de specialitate fiind mai putin valorizate, aldturi de gandirea critica si
comunicarea intr-o limba stréina.

Reprezentantii angajatorilor considera ca absolventii de universitate sunt cel mai bine
pregatiti pentru piata muncii. Absolventii de universitate au cele mai putine deficiente
in ceea ce priveste competentele transversale, insa sunt evaluati ca avand cel mai
frecvent carente in legatura cu atitudinea fata de muncé.

Somerii sunt evaluati ca fiind categoria cea mai slab pregatita profesional, carentele
find situate proportional la nivelul competentelor profesionale, transversale si al
atitudinii.

Absolventii de liceu sunt evaluati cel mai frecvent ca avand carente in ceea ce
priveste competentele profesionale de baza.

Dificultatile de ocupare a posturilor sunt asociate cel mai frecvent cu carente in ceea
ce priveste abilitatile practice de specialitate si generale dar si in ceea ce priveste
responsabilitatea

Competentele transversale, de muncé in echipd si comunicare, devin decisive in
selectie doar in momentul in care un anumit nivel de competente profesionale sunt
asigurate

Angajatorii au o slabd orientare spre dezvoltarea propriilor angajati, atitudine care
completeaza performantele reduse ale angajatilor in ceea ce priveste competentele
de autodezvoltare profesionala.

In viitorul apropiat, angajatii lor se vor afla sub presiunea nevoilor de a-si imbunatati
anumite competente, in principal datorita cresterii nivelului de competitie pe piata si
dezvoltarii de noi produse si servicii.

fn cazul angajatilor curenti, putem observa ci deficientele sunt situate in special la
nivelul competentelor transversale, competentele de baza (cunostinte teoretice,
abilitati practice, responsabilitate) apardnd ca fiind problematice doar in cazul
categoriei de muncitori.

Cele mai multe posturi dificil de ocupat apartin categoriei muncitorilor calificati,
urmata de vanzari, administrativ, IT, management si ingineri.
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Evaluarea nevoilor de dezvoltare a competentelor din
perspectiva persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca

I studiul nostru a fost inclus si un esantion de 96 de persoane aflate in ciutarea
unui loc de munca. Esantionul studiat este unul divers din punct de vedere al
varstei, cei mai multi participanti apartinand categoriei 40-49 ani si 50-55 ani. De
asemenea, 60,4% dintre participanti sunt de sex feminin, iar 39,6 de sex
masculin. Majoritatea provin din mediul urban (87,1%), doar 12,9% apartinénd
mediului rural. Nu in ultimul rand, in esantionul nostru predomina persoane de
nationalitate romana, fiind reprezentate insa si nationalitatile maghiara, respectiv
rroma.

> 55 ani; < 25 anj;
7,30% 16,70%
50-55
ani;
! 25-29
19,80% .
ani;
13,50%
40-49 30-39
ani; ani;

Figura 30. Categorii de varsta ale participantilor la studiu.

11,50% 1,00%

B Romana
Maghiara

B Rroma

Figura 31. Apartenenta etnica a participantilor la studiu.
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Nivel de calificare

in ceea ce priveste nivelul general de calificare, majoritatea participantilor detin
studii superioare (facultate, masterat sau doctorat) sau cel putin medii (liceu). De
asemenea, Figura 32 ne indica faptul ca in randul acestor categorii sunt mai
frecvente cazurile persoanelor care nu au reusit sa se angajeze sau care au o
experientd mai redusa pe piata fortei de munca, cu exceptia persoanelor cu
doctorat. Doar o mica proportie a somerilor investigati nu au reusit sa isi finalizeze
studiile obligatorii sau au absolvit scoli profesionale. Experienta acestora pe piata
fortei de munca este mai ridicata, partial si datoritd preponderentei mai mari a
posturilor temporare in randul persoanelor cu un nivel de pregatire mai redus.
Figura 33 ne aratd ca principalele motive pentru care majoritatea persoanelor
incluse in studiu si-au pierdut locul de munca implica desfiintarea postului sau a
firmei, ambele situatii asociate perioadei de criza economica din ultimii ani. Al
treilea motiv frecvent invocat au fost concedierile care, la o analiza detaliatd a
raspunsurilor vedem ca sunt relationate de multe ori tot cu situatia de criza
economica, deoarece apar ca urmare a unor decizii de restructurare si reducere a
activitatii firmei. De asemenea, putem observa faptul ca motivele care implica un
rol activ al somerilor (demisie, nemultumiri salariale, mutare) sunt mai frecvente in
réndul persoanelor cu nivel superior de pregétire, in timp ce persoanele cu un
nivel mai redus de pregétire educationala isi pierd mai frecvent slujba ca urmare a
unor decizii luate la nivel organizational — desfiintarea postului sau a firmei,
concedieri
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Figura 32. Nivelul educational al persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca participante la
studiu.
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Figura 33. Mobilitatea pe piata fortei de munca in functie de nivelul educational.

75



Figura 34. Motive invocate pentru pierderea locului de munca.
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Figura 35. Motive invocate pentru pierderea locului de muncé in functie de nivelul educational.

Aspectele pe care somerii investigati le considera importante in ceea ce priveste
un loc de munca contureaza valori si atitudini traditionaliste. Desi majoritatea
aspectelor listate sunt considerate importante, ceea ce se remarca este
importanta posibilitatii de intretinere a familiei pe baza postului ocupat precum si
siguranta postului de munca, ambele de asteptat intr-un context economic marcat
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de nesiguranta. Mediile cele mai mici sunt obtinute de acele caracteristici care
implica un rol activ al angajatului in relatia de munca - decizii asupra programului
de munca si caracterul atractiv al muncii. Este posibil ca, dat fiind contextul
general al crizei economice, dar si cel personal al somerilor, in incercarea de a-si
gasi un loc de munca, acestia sa fie dispusi sa accepte o implicare mai redusa in
deciderea programului de munca precum si activitati mai putin atractive din punct
de vedere profesional, in schimbul sigurantei locului de munca si a posibilitatii de
intretinere a familiei.

Figura 36. Aspecte ale locului de munca valorizate de cétre someri.

Cu toate acestea, raspunsurile primite la intrebarile referitoare la numarul de
interviuri de selectie sustinute ne indica o atitudine pasiva in randul majoritatii
somerilor investigati. Desi someri, peste 60% dintre acestia au raportat
participarea la cel mult 3 interviuri iar, dintre acestia, 19,3% raporteaza cé nu au
participat la nici un interviu. Doar 3,6% dintre somerii investigati au participat la
peste 10 interviuri. Media numarului de participari la interviuri pentru intregul
esantion este de 3,56 interviuri, 0 medie redusa pentru un esantion de someri.

Cu toate acestea, participantii la studiu raporteaza un nivel ridicat de utilizare a
majoritatii modalitatilor de cautare a unui loc de munca, cele preferate fiind
internetul, ziarele si targurile locurilor de munca. Un procent mai redus al
participantilor raporteaza utilizarea micii publicitati sau a mijloacelor Radio / TV.
Astfel, este posibil ca somerii studiati s& aibd comportamente frecvente de
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cutare a ofertelor de muncé, insa sa aiba deficiente in a le concretiza si finaliza
prin depunerea aplicatiei si participare la interviuri.

Figura 37. Surse de cautare a unui loc de munca utilizate de catre somerii investigati (procente)

Un ultim aspect investigat a vizat perceptiile participantilor cu privire la propriile lor
nevoie de formare si dezvoltare profesionald. Observdm ca cele mai mare
procente ale persoanelor care considera ca isi pot dezvolta anumite competente
pentru a-si creste sansele de a-si gasi un loc de munca se inregistreaza in cazul
competentelor de comunicare intr-o limba straina (55,2%), a competentelor de
management (52,1%), a competentelor de autodezvoltare profesionala (46,9%) si
a celor de coordonare a unor echipe de lucru (44,8%). Cele mai putin
constientizate nevoi de dezvoltare sunt cele de autonomie (19,8%) dar si de
deprinderi practice generale (25%). Aceste din urma rezultate sunt partial diferite
de perspectivele angajatorilor si pot sugera sursa dificultatilor in a gasi un loc de
munca. Astfel, datele noastre aratd cd in situati de recrutare si selectie,
competentele care influenteaza cel mai mult decizia sunt cele de munca in echipa
si de comunicare, iar in cazul posturilor dificil de ocupat sunt esentiale
cunostintele si abilitatile practice de specialitate. Faptul ca aceste competente nu
sunt percepute ca nevoi prioritare de dezvoltare, si deci nici eforturile de
dezvoltare nu sunt orientate Tn acest sens, ar putea explica esecul somerilor in
selectie, atat in general cét si pentru posturile intens cautate si dificil de ocupat.
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Somerii par sa constientizeze mai degrabéd nevoi de dezvoltare pe competente
considerate utile de catre angajatori in vederea maximizarii performantei, ulterior
obtinerii postului.

Competente %

Utilizarea calculatorului 36,5
Capacitatea de a infelege si de a transmite eficient un mesaj in limba romana 26,0
Comunicare intr-o limba straina 55,2
Capacitatea de rezolvare de probleme 33,3
Capacitatea de analiza critica a situatjilor/proceselor produselor 271
Creativitate, Inovatie 32,3
Autonomie 19,8
Responsabilitate 32,3
Capacitatea de munca in echipa 32,3
Capacitatea de a coordona echipe de lucru 448
Control emotional si capacitatea de management al conflictelor 29,2
Competente de management 52,1
Orientare cétre autodezvoltare profesionala 46,9
Abilitati practice generale pe domeniul postului (ex. domeniul psihologie) 25,0
Abilitati practice de specialitate (ex. specialitatea psihologia resurselor umane) 32,3
Cunostinte teoretice generale pe domeniul postului 271
Cunostinte teoretice specializate 37,5

Tabel 9. Competente necesare a fi dezvoltate ulterior din perspectiva somerilor.
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Aspecte relevante

Cei mai multi someri inclusi in studiu sunt absolventi de studii superioare, ceea ce ar
putea fi un indicator al puterii mici de absorbtie a acestora pe piata muncii in conditiile
in care nevoia cea mai mare identificatd de angajatori se refera la muncitori calificati.

Motivele care implica un rol activ al somerilor (demisie, nemultumiri salariale, mutare)
sunt mai frecvente in randul persoanelor cu nivel superior de pregatire, in timp ce
persoanele cu un nivel mai redus de pregatire educationald isi pierd mai frecvent
slujpa ca urmare a unor decizii luate la nivel organizational — desfiintarea postului sau
a firmei, concedieri.

Aspectele pe care somerii investigati le considera importante in ceea ce priveste un
loc de munca contureaza valori si atitudini traditionaliste.

Acele caracteristici care implica un rol activ al angajatului in relatia de muncé — decizii
asupra programului de munca si caracterul atractiv al muncii sunt cel mai putin
valorizate de cétre participanti.

Se identifica o atitudine pasivd in randul majoritatii somerilor investigati. Media
numarului de participari la interviuri pentru intregul esantion este de 3,56 interviuri, o
medie redusa pentru un esantion de persoane aflate in cautarea unui loc de munca.

Datele sugereaza ca somerii studiati au comportamente frecvente de cautare a
ofertelor de munca, insa e posibil sa aibéd deficiente in a le concretiza si finaliza prin
depunerea aplicatiei si participare la interviuri.

Competentele considerate de someri esentiale a fi dezvoltate pentru cresterea sansei
de ocupare sunt: competentele de comunicare intr-o limba straind (55,2%),
competentele de management (52,1%), competentele de autodezvoltare profesionala
(46,9%) si cele de coordonare a unor echipe de lucru (44,8%). Cele mai putin
constientizate nevoi de dezvoltare sunt cele de autonomie (19,8%) dar si de
deprinderi practice generale (25%).

Somerii par sa constientizeze mai degrabd nevoi de dezvoltare pe competente
considerate utile de catre angajatori in vederea maximizarii performantei, ulterior
obtinerii postului, si nu pe acele competente care sunt valorizate in selectie sau
cautate intens in cazul posturilor dificil de ocupat.
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4. Discutii

Exista o tendinta clara de orientare a tinerilor catre invatdmantul superior, in acord
cu recomandarile politicilor la nivel european si national. Aceasta tendinta este
insa doar partial concordanta cu prioritdtile pe termen scurt ale pietei regionale a
muncii, care se confrunta cu dificultati in a ocupa posturi de muncitori calificati in
diferite domenii. Mai mult, chiar si la nivel european se semnaleaza faptul ca, dat
fiind ritmul de acces la studii superioare, posturile care presupun nivele mai
reduse de calificare vor ajunge sa fie ocupate de absolventi de studii universitare.
Aceasta situatie ar putea avea un impact negativ nu numai asupra probabilitatii de
ocupare a acestor posturi, ci si asupra motivatiei personalului si capacitatii de
performanta in conditiile Tn care vor activa pe un post inferior calificarii lor.

Drept urmare, chiar in conditile in care directiile la nivel european orienteaza
inspre dezvoltarea de forta de munca inalt calificata, rezultatele noastre indica
faptul c&, pentru o mai bund corelare a ofertelor de formare cu cerintele pietei
muncii, accentul va trebui sa cada pe formarea de profesiuni cu un nivel mediu de
calificare pentru a acoperi necesarul de muncitori calificati. Provocarea cea mai
mare aici este adresata sistemului de educatie formala care va trebui s fsi
recalibreze ofertele la nivelul scolilor profesionale si postliceale in vederea
asigurarii unei forte de munca pregatire sa faca fata cerintelor.

fn conditiile in care nu se deruleaza o monitorizare adecvatd a programelor de
invatamant in ceea ce priveste insertia absolventilor pe piata muncii, la fiecare
nivel, existd putine informatii privind relevanta programelor de studii pentru
cerintele pietei muncii. Mai mult, datele existente indica faptul c&, nu de putine ori,
insertia pe piata muncii se face prin ocuparea unor pozitii in domenii conexe sau
chiar diferite de domeniul de specializare. Avand in vedere si mobilitatea redusa a
fortei de munca din regiune, este de asteptat ca cel putin o parte din acesti tineri
absolventi s& isi continue carierele in aceste domenii diferite. Nu in ultimul rénd,
rezultatele noastre aratd c& tinerii absolventi intdmpina serioase probleme la
angajare, fiind categoria cel mai putin preferatd in aceste situati. Cea mai
problematica categorie se dovedeste a fi cea a absolventilor de scoli postliceale si
profesionale, o categorie esentiald avand in vedere nevoia de muncitori calificati
pe piata muncii si unde se inregistreaza probleme majore si in ceea ce priveste
rata de abandon scolar care, pentru Regiunea Nord-Vest depéseste 7%. Dincolo
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de preferintele comunicate de catre angajatori, la nivelul somerilor investigati s-a
putut observa o crestere a numarului celor cu studii universitare.

Aceasta preferintd redusa pentru absolventi la angajare este explicata prin
carentele de dezvoltare a competentelor profesionale identificate de cétre
angajatori la toate nivelele sistemului educational. Rezultatele noastre indica
faptul ca invatamantul superior faciliteaza formarea de deprinderi transversale
insa prezinta reale probleme in formarea unor atitudini pozitive fatd de munca -
autonomie si responsabilitate la locul de munca. La nivelul absolventilor de liceu
se remarca probleme preponderent in ceea ce priveste competentele profesionale
de baza. In perspectiva angajatorilor, fnvatamantul liceal nu reuseste sa furnizeze
pe piatd absolventi suficient de calificati intr-o anumita profesie. La nivele
inferioare este facilitata formarea competentelor profesionale, insa prezinta
deficiente formarea competentelor transversale care se dovedesc a fi esentiale
pentru obtinerea angajarii.

La nivel general, sistemul de educatie formal este inca privit ca fiind principala
sursa de pregatire profesionala, chiar daca competentele profesionale utilizate
sunt formate in special prin experienta de munca, in viziunea angajatilor. Aceasta
perspectiva se asociaza cu o deschidere redusa a populatiei active spre formare
profesionala continua.

Interesul pentru formarea continua se manifesta mai ales in sensul recalificarii sau
formarii unor competente cheie transversale precum cele de comunicare intr-o
limba straind, TIC sau antreprenoriat. Cursurile de recalificare s-ar putea dovedi
utile data fiind nevoia de angajati pe posturi de muncitori calificati, cu conditia ca
acestea s& se plieze pe calificarile mentionate de catre reprezentantii
angajatorilor. Cu toate acestea, competentele transversale formate cel mai
frecvent in cursuri nu sunt nici cele considerate cele mai relevante in momentul
angajarii (munca in echipa si comunicare) nici cele esentiale pentru pozitiile dificil
de ocupat in piata (cunostinte si abilitati profesionale specifice), ci mai degraba
cele importante pentru cresterea performantei profesionale a anumitor categorii
de angajati. Data fiind aceasta situatie, este posibil ca aceste oferte de formare
continua s& fie mai relevante pentru populatia ocupata (care oricum are o rata de
participare redusa la cursuri de formare continud) insd mai putin pentru tinerii
absolventi sau persoanele aflate in cautarea unui loc de munca. De asemenea,
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rezultatele obtinute la diverse intrebari indica faptul ca atét sistemul de formare
initiala cat si cel de formare continua nu reusesc sa pregateasca adecvat forta de
munca mai ales in sensul unor atitudini pozitive fata de locul de munca. Acest
lucru este unul esential deoarece responsabilitatea si autonomia reprezinta
elemente cheie ale capacitatii de autodezvoltare permanenta si de invatare pe tot
parcursul vietii.

Chiar si atunci cand angajatii participa la actiuni de formare continua, ei nu le
percep ca surse ale competentelor relevante pentru activitatea profesionala.
Acesta ar putea fi putea fi un indicator al faptului ca angajatii nu asociaza aceste
activitati de formare cu deprinderea de competente utile pentru locul de munca
detinut sau al faptului ca aceste activitati nu sunt proiectate suficient de bine
pentru a sustine formarea de competente relevante pentru activitatea
profesionala. Mai mult, datele noastre arata ca, de cele mai multe ori, angajatii se
asteapta ca actiunile de formare continua sa fie propuse de catre angajator,
demonstrand o atitudine pasiva si o slaba orientare spre invatare si
autodezvoltare.

Deschiderea redusa spre formare continua se asociaza cu caracteristicile
predominante ale locurilor de munca actuale care accentueaza respectarea
normelor, sarcini rutiniere si cel mult rezolvarea de probleme. Posturile ocupate
reclama in cea mai mica proportie aplicarea propriilor idei si autoevaluarea calitatii
propriei munci, fapt care ar putea avea un impact negativ asupra stimularii
invatarii pe tot parcursul vietii si formérii unei forte de muncé creative si flexibile.
Avand in vedere faptul c& experientele de munca reprezinta principala sursa de
formare a competentelor profesionale, angajatorii vor trebui s& analizeze modul in
care proiectarea sarcinilor si a locurilor de muncé pot influenta formarea fortei de
munca pe care si-0 doresc in viitor.

Mai mult, participarea redusa a angajatilor la formare continua se asociaza si unui
interes redus din partea angajatorilor inspre dezvoltarea propriilor angajati, chiar
si atunci cand constientizeazd presiunile de dezvoltare impuse de mediul
concurential si tehnologie.

Posturile de munca existente solicita cunostinte si deprinderi antreprenoriale
preponderent in zona cunostintelor si deprinderilor functionaresti, administrative.
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Gradul in care sunt solicitate aceste cunostinte si deprinderi reprezinta de altfel si
oportunitati de formare a acestora oferite in activitatea de munca. Putem
concluziona ca piata muncii existentd nu oferd oportunitdti de formare a
competentelor antreprenoriale decat la un nivel inferior, cel relationat cu
competente administrative si de secretariat.

In final, putem opina ca sistemul de educatie — initiald si continua — este suspus
unor presiuni simultane si contradictorii. O prima presiune relevanta pe termen
scurt si mediu este data de nevoia pietei muncii de a pregati muncitori calificati in
profesii specifice. Cealalta presiune este exercitatd de politicile europene care
semnaleazéd pe termen lung nevoi de formare in zona profesiunilor inalte si a
specializarilor superioare. Aceste presiuni nu pot fi satisfacute in lipsa unui dialog
deschis si a unor actiuni coordonate ale mediului educational formal, angajatorilor,
dar si persoanelor active. Este rolul studentilor si persoanelor active sa aiba o
atitudine activa in propria dezvoltare profesionala, Tnsa vedem ca atét
experientele educationale cét si cele de munca pot facilita sau, dimpotriva, inhiba,
invatarea, atitudinea critica si reflectiva. Este nevoie deci de un amplu proces de
dialog si coordonare a actiunilor intr-un proces dinamic care sa faciliteze
educarea unei forte de munca capabila de dezvoltare si invatare continua.
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Datele obtinute indica existenta catorva aspecte problematice principale in ceea
ce priveste relatia dintre educatie, invatare pe tot parcursul vietii si piata muncii.

Un prim aspect se refera la inabilitatea sistemului de educatie de a forma atitudini
eficiente fatd de locul de muncd, mai ales in termeni de responsabilitate si
autonomie. Avand in vedere faptul ca acestea reprezintd competente cheie ale
calificarilor profesionale, deficientele in aceasta zona pot avea un impact major
asupra dezvoltarii unei forte de munca mature, dinamice, capabila de invatare pe
tot parcursul vietii.

O a doua zond deficitard esentiald este reprezentatd de nivelul redus al
competentelor de autodezvoltare profesionala, uneori chiar putin constientizat la
nivelul populatiei active. Problemele relationate cu aceasta competentd cheie
transversala sunt generate de actiunea concomitenta a sistemului de formare, atét
initiald cat si continud, a actorilor economici care angajeazé forta de munca, dar si
a populatiei active. Pe de o parte, la nivel general, sistemul educational nu
reuseste sa intareasca suficient competentele de responsabilitate si autonomie
care sprijina autodezvoltarea profesionala. Pe de altd parte, angajatorii
promoveaza locuri de muncé si proceduri de management al performantelor ce
accentueaza respectarea regulilor si realizarea sarcinilor, mai putin spiritul critic si
aplicarea propriilor idei. Nu in ultimul rand, furnizorii de formare continua tind sa
ofere mai degrabd formare pe competente profesionale specifice sau pe
competente transversale elementare (limba stréind, competente TIC), fara a se
preocupa de nivelul redus al transferului celor invatare la locul de muncé
(angajatii nu considera aceste formari ca surse ale competentelor folosite) sau de
modalitdti prin care ar putea forma competente de invatare care ulterior sa
contribuie la dezvoltarea profesionala a angajatilor prin valorificarea experientelor
de munca.

Se poate observa, in al treilea rind, ca piata muncii ofera oportunitati limitate de
formare si dezvoltare a competentelor antreprenoriale. Modul in care sunt
construite activitatile de munca si practicile organizationale curente fac ca doar
niveluri inferioare ale acestei competente, bazate pe cunostinte si competente de
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naturd administrativa, sa fie facilitate. Aceasta situatie ar putea avea un efect
inhibitor asupra dezvoltarii unei piete economice dinamice si flexibile.

Pornind de la aceste observatii, consideram ca principalele provocari pentru
sistemul educational, in viitor, vor consta in formarea eficientd a competentelor in
termeni de responsabilitate si autonomie (mai ales la nivel superior) dar si a
calificarilor profesionale de baza in functie de nevoile pietei pentru muncitori
calificati in domenii specifice (la nivel mediu). Mai mult, este necesara o mai buna
monitorizare a dinamicii si relevantei ofertei educationale pentru piata muncii
pentru a creste calitatea programelor de formare oferite.

in ceea ce priveste fumizorii de formare continua, acestia pot continua tendintele
de ofertare a cursurilor de calificare pe meserii specifice, datorita nevoii crescute a
pietei muncii in aceasta zona. Cu toate acestea, in ceea ce priveste formarea in
zona competentelor transversale, exista cateva provocari majore pe care acestea
trebuie sa le depaseasca pentru a deveni realmente relevante. O prima provocare
este asigurarea transferului celor invatate in practica profesionalda — angajatii
trebuie s& perceapa aceste activitati ca surse principale ale competentelor
utilizate la locul de munca. Mai mult, ele vor trebui s& renunte la predarea unor
competente statice, si sa vizeze in primul r&nd cresterea nivelului competentelor
de autodezvoltare profesionala si a motivatiei de a intra intr-un proces continuu de
invatare care nu se finalizeaza la absolvirea cursului.

In ceea ce priveste angajatorii, principala provocare consta in constientizarea
propriului rol in formarea pietei muncii si a competentelor angajatilor, atat in
termeni de cunostinte si deprinderi, cat si de atitudini. Modul de proiectare a
sarcinilor si procedurile de management pot facilita sau inhiba dezvoltarea
anumitor competente. Rezultatele noastre indica faptul c& uneori pasivitatea
angajatilor si esecul in a valorifica oportunitati de formare sunt asociate si cu
factori organizationali.

Atét populatia angajata, cat si cea aflata in cautarea unui loc de munca, vor trebui
s& fsi asume un rol activ in propria lor dezvoltare profesionald si in dezvoltarea
competentelor si atitudinilor care favorizeaza ocuparea pe piata fortei de munca.
Acest rol activ nu poate fi facilitat fara o buné cunoastere a pietei fortei de munca
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si a caracteristicilor personale si a nevoilor de dezvoltare, si fard o preocupare
permanenta pentru invatare si valorificarea tuturor experientelor de munca.
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