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Introducere

Studiul de fata reprezinta un rezultat al parteneriatului incheiat intre
Universitatea din Craiova si Camera de Comert si Industrie din Judetul Dolj. Este un
exemplu de asociere dintre cea mai reprezentativa institutie academica din Oltenia cu
reprezentantii mediului de afaceri.

Demersul nostru vizeaza identificarea asteptarilor angajatorilor cu privire la
performantele resurselor umane. Scopul este sprijinirea mediului de afaceri de catre
formatorii resurselor umane, pe de o parte, iar pe de alta parte se ofera un cadru real de
comunicare intre studenti si potentialii angajatori prin programele de practica. Cei care
presteaza servicii de formare, orientare si recalificare profesionala pot avea la dispozitie
un instrument prin care sa cunoasca intr-o masura cat mai precisa nevoile angajatorilor.

Analiza cerintelor mediului de afaceri reprezinta un deziderat in epoca actuala,
in care dinamica fenomenelor economice excede ritmul de crestere a profesionalismului
angajatilor in contextul societatii romanesti. Oamenii de afaceri sunt primii care resimt
transformarile datorate ciclurilor economice, acestia fiind expusi competitiei interne si
internationale. Un factor important in dezvoltarea oricarei afaceri este resursa umana
care asigura dinamica bazata pe competitivitate, creativitate si utilizarea rationala a
resurselor financiare si bazei materiale de care dispune compania.

Scolile, companiile private si organizatiile neguvernamentale specializate in
furnizarea serviciilor de calificare, recalificare, orientare profesionala si consiliere
vocationala vor avea la indemana un instrument util pentru realizarea unor planuri de
pregatire ce vor contribui la formarea unor salariati ce vor corespunde necesitatilor nu
doar din punct de vedere profesional, ci si din punct de vedere al atitudinii, loialitatii si
disciplinei in munca.

Incercand si surprindem asteptirile oamenilor de afaceri am realizat un
chestionar format din sase teme ce cuprind fiecare un anumit numar de indicatori, ce
favorizeaza extragerea unor informatii relevante despre nevoile angajatorilor si
identificarea celor mai bune directii de actiune.

Astfel, cele sase obiective, care stabilesc si sectiunile studiilor, sunt urmatoarele:



Calitatea abilitdtilor si pregadtirii angajatilor
Calitdti evaluate la interviul de angajare
Fluctuatia fortei de muncad

Satisfactia fatd de pregdtirea angajatilor

Atitudinea fatd de piata muncii

mm Y 0w R

Disponibilitatea de a colabora cu alte institutii

Primul obiectiv serveste cunoasterii ierarhizarii de catre angajatori a
importantei unor abilitdti ce sunt cautate la interviul de angajare, atat pentru functiile
de conducere, cat si pentru cele de executie. Dezvoltarea acestor trasaturi creste sansele
de angajare pentru candidati.

Calitatile unui potential angajat sunt tratate prin indicatorii celui de-al doilea
obiectiv. Desi exista diferente in functie de mai multe criterii ale fiecarei companii,
incercam sa identificam calitatile generale ale unui candidat. Dezvoltarea calitatilor
necesare unei persoane ce cautd un loc de munca poate deveni tematica unui curs
integrat de pregatire a persoanelor cu dificultati in gasirea unui loc de munca. Realitatea
a dovedit ca exista diferente intre ceea ce cred candidatii ca se cere de la ei si ceea ce
cauta cu adevarat angajatorii. Astfel, persoane cu un nivel corespunzator de pregatire
profesionald nu vor putea obtine un loc de munca datorita lipsei unor abilitati
complementare cu pregatirea profesionala.

Fluctuatia fortei de munca este al treilea obiectiv. Indicatorii subsumati rezulta
din mobilitatea ridicata a salariatilor, care de multe ori aleg sa emigreze pentru munca.
Acest fenomen, care se cumuleaza cu declinul demografic, are consecinte indezirabile
asupra pietei muncii interne.

Satisfactia fata de pregatirea initiala a salariatilor poate fi influentata de doua
perspective: prima are o natura pozitiva si se cauta estimarea respondentilor in functie
de experientele anterioare, astfel incat, atat mentiunile pozitive, cat si cele negative sa
fie justificate. A doua perspectiva se refera existenta unor prejudecati care vor filtra cu
siguranta oportunitdtile unor categorii sociale. Cunoasterea acestora si a ponderilor
existente ofera posibilitatea derularii unor campanii de constientizare si corectare a
comportamentului generat de prejudecati.

Penultimul obiectiv se refera la opiniile referitoare la piata muncii. Desi exista

numeroase studii si analize avansate de specialisti, totusi, in multe cazuri se ignora



opiniile celor implicati direct In fenomenul studiat. Consideram ca sursele de informatii
pe baza cdrora s-au exprimat anumite opinii se datoreaza particularitatilor fiecarei
entitati economice reprezentata in acest studiu. Astfel, opiniile exprimate din oamenii
aflati ,in teritoriu” si care sunt afectati direct de modificarile de orice fel de pe piata
muncii, devin o sursa valoroasa de informatii pentru intelegerea trasaturilor de pe piata
fortei de munca regionala.

Ultimul obiectiv este destinat cunoasterii propensiunii respondentilor de a se
implica In colaborarea cu alte institutii si cu eventuali prestatori de servicii in formarea
resurselor umane.

Indicatorii subsumati fiecarui obiectiv vor permite analiza intensiva si extensiva
a domeniului circumscris fiecarui obiectiv. La finalul studiului vom extrage concluzii
utile in intelegerea fenomenelor generice de pe piata muncii si care vor contribui la

elaborarea unor programe de pregatire a resurselor umane.



PARTEA I. STRUCTURA DATELOR COLECTATE

A. Calitatea abilitatilor si pregatirii angajatilor

A 1. Cele mai importante calitati ale angajatilor cu functii de conducere

Calitatile angajatilor cu functii de conducere Importanta
1 Capacitate de decizie 52,56
2 Spirit organizatoric 50,00
3 Comunicativ 38,46
4 Inteligenta 33,33
5 Profesionalism 33,33
6 Rezistenta la stres 32,05
7 Seriozitate 30,77
8 Adaptabilitate 29,49
9 Atentie la detalii 29,49
10 Creativitate 29,49
11 Flexibilitate 29,49
12 Loialitate 29,49
13 Talent 2821
14 Corectitudine 26,92
15 Punctualitate 23,08
16 Rezultate obtinute 23,08
17 Altruism 21,79
18 Modestie 21,79

Precizare: procentele sunt rezultate din prelucrarea statistica a datelor colectate, iar in dreptul fiecarui item sunt
valorile pozitiei pe care a fost mentionat preponderent fiecare

W 52,56
W50
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Nota: in acest grafic sunt reprezentate doar primele cinci optiuni

Principalele calitati ale candidatilor pentru o functie de conducere sunt
capacitatea de decizie (52,56%) si spiritul organizatoric (50,00%). A treia calitate este
situata la o distanta mai mare fata de cele doua: conducatorul trebuie sa fie comunicativ
(38,46%).

Se observa ca profesionalismul se afla in urma acestor calitati, ceea ce sugereaza
ca sunt cautate in primul rand calitatile de lider ale candidatilor. Ipoteza importantei
prioritare a profesionalismului ca factor al succesului in obtinerea unei functii de
conducere este infirmata de mentiunile respondentilor. Pozitia de conducere se poate

obtine prin combinatia optima a calitatilor.

A 2. Cele mai importante calitati ale angajatilor cu functii de executie

Calitatile angajatilor cu functii de executie Importanta
1 Adaptabilitate 39,74
2 Profesionalism 39,74
3 Inteligenta 37,18
4 Creativitate 33,33
5 Spirit organizatoric 32,05
6 Seriozitate 32,05
7 Capacitate de decizie 30,77
8 Atentie la detalii 30,77
9 Loialitate 30,77
10 Corectitudine 30,77
11 Comunicativ 29,49
12 Rezistenta la stres 28,21
13 Rezultate obtinute 27,27
14 Flexibilitate 26,52
15 Punctualitate 26,52
16 Modestie 24,36
17 Talent 21,79
18 Altruism 21,79

Precizare: procentele sunt rezultate din prelucrarea statisticd a datelor colectate

Pentru functiile de executie ierarhia se schimba in raport cu functiile de
conducere. Procentele sunt mult mai apropiate, ceea ce denota o anumita uniformitate a
opiniilor. Pe primele locuri, in aceasta situatie, se afla adaptabilitatea (39,74%),
profesionalismul (39,74%), inteligenta (37,18%) si creativitatea (33,33%).

Schimbarea ierarhiei sugereaza orientarea catre alte calitati: adaptabilitatea
devine prima optiune in cazul functiilor de executie, urmata de profesionalism. Celelalte

calitati se repeta insa intr-o alta ordine.
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Nota: in acest grafic sunt reprezentate doar primele cinci optiuni

Prin compararea optiunilor privitoare la cele doua categorii generice de salariati,
constatam ca sunt comune spiritul organizatoric, inteligenta si profesionalismul, iar
diferenta o fac, in cazul functiilor de conducere -capacitatea de decizie si
comunicativitatea. In cazul functiilor de executie sunt specifice adaptabilitatea si

creativitatea.
B. Calitati evaluate la interviul de angajare

B 1. Interviul de angajare. Calitati ale candidatilor la functii de
conducere cautate de angajatori

Madsura aprecierii
Aspecte urmarite ,Cea mai micd mdsurd” — ,Cea mai mare mdsurd”
1 2 3 4 5

1. Experientd in munca 1,3 2,6 15,4 24,4 56,4
2. Performante profesionale 2,6 1,3 23,1 28,2 449
3. Aptitudini dovedite 2,6 6,4 10,3 32,1 46,2
4. Diplome si certificate de competente 10,3 11,5 17,9 28,2 32,1
5. Inteligentd generala 51 7,7 15,4 28,2 43,6
6. Inteligentd emotionala 19,2 51 19,2 30,8 25,6
7. Cunostintele asimilate de-a lungul 51 51 15,4 29,5 449
timpului
8. Rezultate obtinute de-a lungul 15,4 6,4 19,2 30,8 28,2
timpului
9. Capacitate fizica 20,5 51 16,7 25,6 30,8
10. Trasaturi de personalitate 17,9 2,6 26,9 30,8 19,2

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezinta non-raspunsuri




Personalitate 17,9 2,6 26,9 30,8 19,2

Capacitate fizica 20,5 51 16,7 25,6 30,8
Rezultate 15,4 6,4 19,2 30,8 28,2
Cunostinte_ 5,145,1 15,4 29,5 44,9
Inteligenta emotionala_ 19,2 51 19,2 30,8 25,6
Imteligenta_ 5,187,7 15,4 28,2 43,6
Diplome_ 10,3 11,5 17,9 28,2 32,1
Aptitudini_.,G 6,4 10,3 32,1 46,2
Perf profesionale: ,611,3 23,1 28,2 44,9
EXperientaE 2,6 15,4 24,4 56,4
H1 2 a3 ma Hs

Comparand rezultatele obtinute la itemii propusi se constata ca la calitatile
individuale de la obiectivul ,,A” se adauga si o alta serie de calitati urmarite in timpul
interviului de angajare.

In primul rand se constati cd experienta in muncd este foarte importanta pentru
candidatii la o functie de conducere, asa cum au indicat 56,4% din total.

Aptitudinile dovedite (46,2%) pentru postul la care candideaza reprezinta un alt
element ce conteaza in procesul de selectie a resurselor umane.

Performantele profesionale si cunostintele dobdndite de-a lungul timpului au fost
indicate In procente egale (44,9%) ca fiind de importantd maxima in procesul de
selectie. Prin procentele indicate si In corelatie cu preferinta pentru experienta in munca
si atitudinile dovedite constatam ca acestea sunt intelese ca rezultate ale experientei.

Inteligenta generald este indicata drept calitate de maxima importanta de 43,6%
dintre respondenti.

De o importanta ridicata dar nu determinanta In raport cu cele anterioare apar

diplomele si certificatele de competente (32,1%) si capacitatea fizicd (30,8%).



Pe grila de evaluare se observa ca inteligenta emotionala (25,6%), rezultatele
obtinute de-a lungul timpului (28,2%) si trdsdturile de personalitate (19,2%) sunt mai
putin importante pentru angajatori.

In concluzie, o functie de conducere se poate obtine de citre un candidat in
conditiile dovedirii capacitatii organizatorice, comunicativitatii, experientei in munca si
aptitudinilor dovedite (in acestea se includ performantele profesionale si cunostintele
asimilate de-a lungul timpului).

Experienta in functii de conducere si cunostintele dobandite de-a lungul timpului
exced importanta performantelor profesionale, care in multe cazuri pot fi influentate de

contextul in care candidatul si-a desfasurat activitatea.

B 2. Interviul de angajare. Calitati ale candidatilor la functii de executie
cdutate de angajatori

Mdsura aprecierii
Aspecte urmarite ,Cea mai micd mdsurd” — ,Cea mai mare mdsurd”
1 2 3 4 5

1. Experientd in munca 3,8 11,5 12,8 23,1 48,7
2. Performante profesionale 1,3 7,7 20,5 25,6 44,9
3. Aptitudini dovedite 51 3,8 14,1 23,1 53,8
4. Diplome si certificate de competente 11,5 17,9 16,7 28,2 25,6
5. Inteligentd generala 6,4 10,3 21,8 35,9 25,6
6. Inteligentd emotionala 15,4 11,5 20,5 30,8 21,8
7. Cunostintele asimilate de-a lungul 9,0 2,6 23,1 372 28,2
timpului

8. Rezultate obtinute de-a lungul timpului 9,0 7,7 20,5 23,1 39,7
9. Capacitate fizica 25,6 3,8 15,4 23,1 32,1
10. Trasaturi de personalitate 16,7 0 23,1 35,9 21,8

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezinta non-raspunsuri

In cazul functiilor de executie preferintele se schimba in acord cu asteptarile

angajatorilor.

Cele mai importante aspecte urmarite la interviul de angajare sunt aptitudinile

dovedite (53,8%), experienta in muncd (48,7%), performantele profesionale (44,9%),
rezultatele profesionale (39,7%) si capacitatea fizicd (32,1%).
In planul secund se regasesc diplomele si certificatele, inteligenta emotionald si
generald, cunostintele asimilate de-a lungul timpului si trdsdturile de personalitate.
Constatam ca in cazul functiilor de executie sunt apreciate aptitudinile dovedite

pentru postul pe care candideaza.
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B 3. Abilitati ce cresc sansele la angajare a unui candidat pentru o
functie de conducere

Abilitati Mdsura aprecierii
,Cea mai micd mdsurd”—p ,,Cea mai mare mdsurd”
1 2 3 4 5

1. Cunoasterea avansata a unei limbi strdine 6,4 12,8 20,5 20,5 39,7
2. Cunoasterea avansata a doua sau mai 6,4 16,7 9,0 17,9 50,0
multe limbi straine
3. Cunoasterea unei limbi straine la nivel 51 11,5 29,5 15,4 372
conversational
4. Cunoasterea a doua sau mai multe limbi 6,4 12,8 23,1 15,4 41,0
strdine la nivel conversational
5. Permis auto 23,1 2,6 9,0 17,9 46,2
6. Disponibilitate la deplasari in tara 21,8 3,8 15,4 17,9 41,0
7. Disponibilitate la deplasari in strdinatate 25,6 3,8 21,8 20,5 29,5
8. Cunoasterea avansata a utilizarii unui PC 9,0 0 16,7 24,4 48,7
9. Cunoasterea la nivel mediul a utilizarii PC 17,9 6,4 17,9 24,4 33,3

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezintd non-raspunsuri

Acest set de itemi cuprinde influenta pe care anumite abilitati o au asupra
aprecierii unui candidat. lerarhia rezultata din intensitatea masurilor indicate de
respondenti releva ca principalul atu al unui candidat este cunoasterea la nivel avansat a
doud sau mai multe limbi strdine (50,0%). A doua optiune este cunoasterea utilizdrii la

nivel avansat a unui computer (48,7%). Pe al treilea loc se afla permisul auto (46,2%).




Astfel, experienta In munca, capacitatea de decizie, spiritul organizatoric,
aptitudinile dovedite, profesionalismul, trebuie completate de cunoasterea avansata a
doua sau mai multe limbi strdine, cunoasterea avansata a utilizarii unui computer si
detinerea permisului auto.

Disponibilitatea la deplasdri in tard reprezinta un alt element ce conteaza in
cresterea gradului de apreciere al candidatilor de catre angajatori.

Aceasta ierarhie a abilitatilor solicitate sugereaza ca in cazul functiilor de
conducere sunt preferate persoanele independente, autonome si care depind cat mai
putin de alti salariati care sa-i asiste In Indeplinirea sarcinilor de serviciu. De asemenea,
disponibilitatea la deplasari este un indicator al libertatii de miscare a unui salariat cu

functie de conducere si a responsabilitatilor scazute n afara programului de lucru.

Cunoasterea medie PC

Cunoasterea avansata PC

Disponibilitatea deplasari strainatate

Disponibilitate deplasari in tara

Permis auto

2 |b straine mediu

O limba straina mediu

2 |b straine avansat

o Ib straina avansat

mi 2 o3 H4 m5

De exemplu, un salariat cu functii de conducere dintr-o companie care are
experientd, rezultate personale, abilitati dovedite, spirit organizatoric etc. isi va utiliza
capacitatea de decizie Intr-un mod autonom si cu cat mai putine costuri si persoane
implicate in procesul de luare a deciziei. Acesta va putea comunica intr-una sau mai
multe limbi strdine fara translator, va utiliza propriul computer pentru redactare acte,
documente, verificare a acestora si pentru comunicare si se va deplasa acolo unde este

nevoie in timpul cel mai scurt daca detine permis auto. Se elimina riscurile legate de



erorile rezultate dintr-o traducere inexacta, de intelegere gresita a unor termeni de
specialitate sau de interpretarea relativa a mesajelor transmise de interlocutori, ceea ce
reduce semnificativ efectele pozitive ale capacitatii de comunicare individuala. Prin
comunicarea online si redactarea personald a unor documente si verificarea circuitului
acestora se asigura confidentialitatea unor date si procese de lucru, stadiul unor

negocieri sau ofertele depuse.

B 4. Abilitati ce cresc sansele la angajare a unui candidat pentru o
functie de executie

Abilitati Mdsura aprecierii
,Cea mai micd mdsurd” —p ,Cea mai mare mdsurd”
1 2 3 4 5
1. Cunoasterea unei limbi straine 7,7 17,9 15,4 15,4 43,6
2. Permis auto 29,5 2,6 10,3 20,5 372
3. Cunostinte utilizare PC 2,6 1,3 11,5 28,2 55,1
Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezintd non-raspunsuri
,6
Cunostinte utilizare PC 11,5 28,2 55,1
1,3
Permis auto 29,5 2,6 20,5 37,2
O limba straina [l 7,7 17,9 15,4 15,4 43,6
H1 2 os3 Ha W5

Candidatii pentru functii de executie sunt analizati prin prisma unui numar mai
mic de criterii: pe primul loc se afla cunostintele de utilizare a unui computer, pe al
doilea loc se afla cunoasterea unei limbi strdine, iar pe locul al treilea se afla detinerea

unui permis auto.



In cazul celei de-a treia optiuni se constata, din distributia optiunilor, ca
detinerea unui permis auto conteaza doar in cazul posturilor care prevad autoturism de

serviciu.

B 5. Profesii pentru care existd cea mai mare cerere pe piata muncii

Profesii cautate Procente
1 | Specialisti IT 17,28
2 | Medici/psihologi 16,05
3 | Muncitori 9,47
4 | Ingineri/proiectanti 7,00
5 | Agenti vanzari 6,17
6 | Marketing/PR 5,76
7 Constructori 494
8 | Electricieni 4,12
9 | Politisti/jandarmi 4,12
10 | Profesori/cercetatori 3,70
11 | Resurse umane 3,70
12 | Lucratori bancari 2,88
13 | Mecanici/electricieni/vopsitori auto 2,47
14 | Lucratori comerciali 2,47
15 | Contabili/economisti 2,06
16 | Asistenti medicali/farmacie 2,06
17 | Operatori masini comanda numerica 0,82
18 | Turism 0,41
19 | Stomatologi 0,41
20 | Sudori 0,41
21 | NR 3,70
Total 100,00

Precizare: procentele sunt rezultate din prelucrarea statisticd a datelor colectate
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Specialisti IT Medici/psihologi Muncitori Ingineri/proiectanti Agenti vanzari

Nota: 1n acest grafic sunt reprezentate doar primele cinci optiuni, considerate cele mai reprezentative




lerarhia rezultata din optiunile respondentilor are pe primul loc specialistii in IT,
urmati de medici si psihologi, muncitori, ingineri si proiectanti si agenti de vanzari.

Consideratiile respondentilor rezulta din experientele directe si capacitatea
individuala de prelucrare a informatiilor existente in piata afacerilor. Mentionam ca
aceste mentiuni provin de la persoane care nu activeaza in toate domeniile mentionate,

dar care au furnizat propriile estimari.

B 6. Principalele domenii de activitate in care va exista cea mai mare
cerere de angajare in viitor

Domenii de activitate viitoare Procente

1 IT /telecomunicatii 18,63
2 Medicina 14,22
3 Marketing/PR 9,31
4 Constructii/arhitectura 8,82
5 Comert 7,35
6 Politie/jandarmerie/Armata 6,86
7 Agricultura 4,90
8 Invitimant /cercetare 4,90
9 Industrie 3,43
10 Sistem bancar 2,45
11 Justitie/magistratura 2,45
12 Transporturi 2,45
13 Consultanta 1,96
14 Turism 1,47
15 Resurse umane 0,98
16 Psihologie 0,98
17 Adm publica 0,49
18 Asistenta sociala 0,49

NR 7,84

Total 100,00

Estimdrile respondentilor privitoare la domeniile de activitate care se vor
dezvolta in viitor depasesc nivelul simplelor opinii. Pe baza unor constatari empirice se
dezvaluie si potentialele tendinte spre investitii ale antreprenorilor. Plecand de la ideea
realizarii unui studiu de fezabilitate pe baza intuitiei, ne asteptam ca eventualele
investitii sa se realizeze 1n directia principalelor cinci domenii de activitate indicate mai

sus de catre respondenti.




De asemenea, prin comparatia profesiilor cautate cu domeniile de activitate care
se vor dezvolta pe viitor se constata asocierea, ceea ce sugereaza ca opiniile exprimate

sunt rezultatul unor analize proprii bine conturate.
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Nota: in acest grafic sunt reprezentate doar primele cinci optiuni

B 7. Motive de respingere a solicitantilor unui loc de munca
Motive respingere o candidatura Procente
1 Lipsa studiilor 24,62
2 Neseriozitate 10,77
3 Lipsa profesionalism 10,77
4 Lipsa interes si motivatie 10,00
5 Lipsa experientei 6,92
6 Lipsa punctualitate 6,92
7 Conflicte la locul de munca 6,15
8 Comportament nepoliticos 4,62
9 Indisciplina 4,62
10 Inflexibilitate/negativism 4,62
11 Pretentii salariale mari 3,85
12 Lipsa onestitate 3,08
13 Lipsa permis auto si cunoastere limbi straine 2,31
14 Consum de alcool 0,77
15 Total 100,00
Total 100,00




o1o0

T T Ll
Lipsa studiilor Neseriozitate Lipsa profesionalism Lipsa interes si
motivatie

Nota: 1n acest grafic sunt reprezentate doar primele patru optiuni, care au

cele mai mari procente (10% si peste )

Prima optiune indicata de respondenti evidentiaza ca In mare parte exista cazuri
in care candidaturile pentru ocuparea unui loc de munca nu sunt corelate cu cerintele
postului, in special in ceea ce priveste nivelul minim de calificare. Mediul privat este
competitiv si dinamic, iar cerintele sunt calculate in raport cu necesitatile unei
companii. Din eroare de judecatd, din stima de sine prea ridicata sau interpretari gresite
ale cerintelor posturilor scoase la concurs multe persoane considera ca pot detine slujbe
pentru care nu sunt calificati.

Pe locul al doilea se afla neseriozitatea candidatilor. Aceasta poate fi identificata
in cursul interviurilor de angajare, prin testele pe care le sustin candidatii sau prin
evaluarea trasaturilor de personalitate.

Pe locul al treilea se afla lipsa de profesionalism. Este o conditie a angajarii,
completati si de alte trasaturi. In cazul posturilor de executie sunt preferate probele de
lucru in conditii asemanatoare cu activitatea pentru care sunt examinati. Raspunsurile
colectate au indicat ca in 10,77% dintre cazuri cei care doresc un loc de munca nu sunt
calificati conform cerintelor angajatorilor.

Pa al patrulea loc se afla motive legate de lipsa de interes si de motivatie.
Participarea la un interviu de angajare este o activitate in sine. Candidatii trebuie sa fie
pregatiti pentru participarea la interviu, care reprezinta un examen, adica ceva mai mult

decat o formalitate tranzitorie. Competitivitatea de pe piata muncii a ridicat nivelul la



care se desfasoara interviurile de angajare. Specialistii in resurse umane sunt pregatiti
in recrutarea specialistilor si a persoanelor cu vocatie in anumite domenii de activitate,
iar interesul si motivatia pentru ocuparea unui loc de munca sunt argumente
hotaratoare In obtinerea slujbei. O prezenta plictisita, suficienta si lipsita de interes la
interviul de angajare va reduce sansele de succes.

In concluzie, ocuparea unui loc de munca rezulta din cumularea unui set de
abilititi care favorizeazi un candidat in detrimentul altora. In mod surprinzitor se
observa ca ierarhiile rezultate din studiu nu sunt aceleasi cu cele rezultate din
cunoasterea comuna. Astfel, in cazul functiilor de conducere, pe primul loc se afla
capacitatea de decizie, urmata de spiritul organizatoric. Aceasta calitate este urmata de
comunicativitate, inteligenti si abia pe pozitia a cincea se afla profesionalismul. In cazul
functiilor de executie pe primul loc se afla adaptabilitatea, urmata de profesionalism,
inteligenta, creativitate si spiritul organizatoric. Aceasta ierarhie sugereaza ca pentru
functiile de executie sunt cautati salariati adaptabili, flexibili si capabili sa treaca dintr-o
activitate in alta, probabil policalificati sau disponibili sa invete lucruri noi.

Influenta globalizarii si nevoia de extindere a afacerilor favorizeaza persoanele
ce cunosc limbi straine. Din mentiunilor respondentilor constatam ca doua sau mai
multe limbi strdine sunt o garantie a succesului pentru un post de conducere. De
asemenea, cunostintele despre utilizarea unui computer reprezinta un avantaj
semnificativ in ocuparea unei functii de conducere. Liderii unei companii trebuie sa fie
capabili sa interactioneze cu partenerii de afaceri interni si internationali in mod direct
si nemediat de personal auxiliar.

Functiile de executie presupun salariati cu un nivel de educatie cat mai ridicat,
iar abilitatile in utilizarea calculatorului reprezinta un factor semnificativ in decizia de
angajare.

Estimarile angajatorilor privitoare la anumite profesii si domenii de angajare
releva tendinta investitiilor si corelarea pachetelor salariale cu cele din domeniile
cautate In functie, pe de o parte, de cautarea de care se bucura anumite profesii, iar pe
de alta parte de corelarea ofertelor salariale de productivitatea fiecarui domeniu.

De asemenea, sunt importanti si factorii care influenteaza In mod negativ
prezentarea la un interviu. In primul rand trebuie autoevaluate propriile calificiri,
comportamentul asumat, pregatit nivelul de profesionalism si modul in care sunt

transmise toate aceste informatii.



Pregatirea pentru interviu poate presupune masuri complexe de pregatire, iar
pentru multi candidati, indiferent de varstd, este necesara pregatirea anticipata pentru

a-si putea transmite cat mai bine calitatile catre potentialii angajatori.

C. Fluctuatia fortei de munca

C 1. Plecari de salariati in ultimul an

Salariati care au parasit compania Procente
10 si mai mult 32,1
1-3 salariati 17,9
4-6 salariati 14,1
7-9 salariati 2,6
NR 33,3
Total 100,0

m32,1

17,9

O14,1

NN N NN

10 si mai mult 1-3 salariati 4-6 salariati 7-9 salariati NR

Raspunsurile la aceasta intrebare consfintesc o realitate durda a societatii
romanesti: 32,1% dintre companiile intervievate au pierdut mai mult de 10 salariati in

ultimul ani. Non raspunsurile au o pondere semnificativa detinand cel mai mare

procent, de 33,3%.




Un procent de 17,9% dintre companii au pierdut intre unu si trei salariati, iar
14,1% au pierdut intre 4-6 salariati. Cel mai mic procent, de 2,6%, apartine categoriei
7-9 salariati.

In declaratiile publice ale multor angajatori existd o crizd a fortei de munca in
Romania, iar declaratiile unei treimi dintre respondenti confirma acest fenomen. Mai
mult, non-raspunsurile cuprind atdt necunoasterea raspunsurilor, cat si refuzul de a

raspunde.

C 2. Motivele plecdrii salariatilor

Motive invocate de salariati Mdsura aprecierii
,Cea mai micd mdsurd” — ,Cea mai mare mdsurd”
1 2 3 4 5
1. Salariu prea mic 33,3 12,8 20,5 14,1 6,4
2. Conditii de munca proaste 46,2 12,8 16,7 7,7 1,3
3. Conflicte cu salariatii de la nivle 42,3 14,1 15,4 6,4 5,1
superior
4. Conflicte cu colegii de serviciu 35,9 12,8 12,8 7,7 19,2
5. Oferte de munca in strainatate 10,3 11,5 7,7 12,8 47,4

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezintd non-raspunsuri

Salariu prea mic

Conditii de munca proaste

Conflicte cu sefii

Conflicte cu colegii

Oferte de munca in strainatate

H1 W2 o3 m4 W5

Motivele indicate de salariati pentru plecarea dintr-o companie se refera la

aparitia unor oferte de munca in strainatate. Desi nu apar remarci privitoare la salarii,




conditii de munca si conflicte cu sefii sau colegii, deducem ca in cele din urma
oportunitatea emigrarii este importanta pentru salariatii romani. Desi nu declara acest
lucru, concluzionam ca totusi salariile sunt motivul real pentru care sunt preferate
locurile de munca in strainatate.

In functie de intensitatea raspunsurilor constatim ci pe locul al doilea al
motivatiilor plecarii dintr-o companie se afla conflictele cu colegii de serviciu. Se pare ca
un factor important al integrarii si satisfactiei fata de locul de munca este atmosfera de
lucru. Aceasta constatare sugereaza ca este importanta cultura organizationala si
eforturile de crearea a unor locuri de munca prietenoase pentru stabilizarea resurselor

umane.

C 4. Motive de concediere a salariatilor

Motive ale concedierii salariatilor Madsura aprecierii
,Cea mai micd mdsurd” — ,Cea mai mare
mdsurd”
1 2 3 4 5

1. Nerespectarea sarcinilor de serviciu 7,7 6,4 11,5 16,7 449
2. Indisciplina 30,8 7,7 16,7 10,3 20,5
3. Comportament necorespunzator 30,8 17,9 17,9 15,4 154
4. Absente nemotivate 29,5 14,1 7,7 10,3 256
5. Restructurarea postului 28,2 15,4 7,7 12,8 19,2
6. Neimplicare in atingerea obiectivelor 11,5 3,8 19,2 20,5 32,1

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezintd non-raspunsuri

Nerespectarea sarcinilor

Indisciplina

Comportament necorespunzator

Absente nemotivate

Restructurarea postului

Neimplicare




Concedierea are mai multe cauze, de multe ori concretizate in urma manifestarii
unui singur factor sau a unui cumul de factori. Se poate produce in urma unei singure
abateri sau dupa o succesiune de erori ale salariatului.

Pe primul loc In motivele de concediere se afla nerespectarea sarcinilor de
serviciu (44,9%), pe al doilea loc se afla neimplicarea in indeplinirea obiectivelor
(32,1%), iar pe al treilea loc se afla absentele nemotivate (22,56%).

Se constata ca toate motivele pot deveni obiective al unor activitati de mentorat,
prin care cei aflati in cautarea unui loc de munca sa fie pregatiti pentru a-si mentine

locurile de munca dobandite si pentru a fi capabili sa-si construiasca cariere de succes.

C 5. Pondere companii cu posturi neocupate

Posturi neocupate

Nu 80,8
Da 14,1
NR 5,1
Total 100,0

Ml Da B Nu CONR

Majoritatea companiilor care au participat la acest studiu prin reprezentantii lor
au mentionat ca nu au posturi disponibile. Un procent de 14,1% au mentionat ca se afla

in cautarea de forta de munca, iar 5,1% au refuzat sa raspunda la aceasta intrebare.




C 6. Posturi neocupate in prezent

Posturi neocupate

Functionari/personal birou 28,57
Muncitori 21,43
Agenti vanzari 21,43
Manageri 14,29
Electricieni 14,29
Total 100,0
28,57
P
W 21,43 021,43
P
14,29 W 14,29
P
P
P
1 1
Functionari/personal birou Muncitori Agenti vanzari Manageri Electricieni

Companiile care au locuri disponibile au indicat nevoia de personal de birou sau
functionari (28,57%). Pe locurile al doilea si al treilea se afla nevoia de muncitori si

agenti de vanzari, ambele categorii intrunind 21,43%. Ultimele pozitii se refera la

manageri si electricieni care au cumulat cate 14,29% dintre optiuni.

Se constatd ci predomina ciutirile de personal in functii de executie. In datele
colectate prin acest studiu doar 14,29% respondenti au indicat nevoia de manageri. In
schimb, toti ceilalti itemi se refera la persoane pregatite pentru functii de executie, iar

daca vom cumula electricienii la categoria generica numita ,muncitori” vom avea cele

mai multe procente la aceasta optiune.




D. Satisfactia fata de pregatirea angajatilor

D 1. Masura in care anumite categorii de candidati isi cunosc profesia
In momentul angajdrii

Motive ale concedierii Mdsura aprecierii

,Cea mai micd mdsurd” —,,Cea mai mare
mdsurd”
NR 1 2 3 4 5
1. Tineri absolventi de scoli de ucenici 34,6 23,1 15,4 10,3 6,4 10,3
2. Tineri absolventi de liceu 26,9 25,6 20,5 10,3 12,8 3,8
3. Absolventi de scoli postliceale 14,1 21,8 15,4 17,9 7,7 23,1
3. Tineri absolventi de Facultate 2,6 10,3 10,3 21,8 14,1 41,0
4. Absolventi de master 9,0 9,0 9,0 19,2 15,4 38,5
5. Someri de scurtd duratd (mai putin de 6 luni) 16,7 12,8 14,1 19,2 12,8 24,4
6. Someri de lunga duratd (mai mult de 6 luni) 29,5 11,5 14,1 23,1 10,3 11,5
7. Persoane care nu au lucrat mai mult de 2 ani 20,5 21,8 17,9 16,7 6,4 16,7
8. Persoane care nu si-au intrerupt activitatea, sosite 6,4 10,3 51 10,3 15,4 52,6
de la alta firma
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Absolventi de master

Someri de scurta durata

Someri de lunga durata

Nu au lucrat mai mult de 2 ani

Sosite prin transfer

ONR H1 2 a3 Ha H5

Optiunile exprimate la aceasta intrebare evidentiaza existenta anumitor modele
de gandire. Astfel, preferintele majoritatii respondentilor, atunci cand analizeaza
calificarea la momentul candidaturii, sunt orientate catre cei care s-au aflat in activitate
continua si care se transfera de fapt catre noul loc de munca. Mai mult de jumatate

dintre respondenti, 52,6%, au indicat, in cea mai mare masura, ca cei mai profesionisti




salariati sunt cei care au lucrat la alte companii si care isi inceteaza raporturile de
munca.

Profesionalismul la angajare este apreciat In cazul absolventilor de studii
superioare de licentd, urmati de absolventii de master.

Au fost oferite referinte mai putin pozitive despre absolventii scolilor de ucenici
si de liceu. De asemenea, somerii de lunga durata sunt considerati nepregatiti
profesional, iar persoanele care au lucrat mai putin de doi ani sunt mai putin preferate.

Se constata ca sunt apreciate continuitatea in munca, experienta si nivelul
studiilor. In schimb, somajul indelungat, vechimea redusa si nivelul scizut de studii
reprezinta obstacole pentru cei care cauta un loc de munca.

Din aceasta perspectiva se recomanda ca intreruperile dintre doua locuri de
munci sa fie cat mai scurte. In cazul tinerilor fird experientd profesionald, voluntariatul

poate fi o solutie de compensare a vechimii in munca.

D2. Aprecieri asupra unor categorii de potentiali candidati la angajare

Dezacord total —» Acord total

1 2 3 4 5

1. Persoanele de pana la 45 de ani invata repede ceea | 17,9 51 21,8 | 25,6 | 282
ce au de facut in firma

2. Persoanele de peste 45 de ani invata cu dificultate | 34,6 12,8 26,9 16,7 7,7
ceea ce au de facut in firma

3. Femeile invata cu greutate ceea ce au de facut in | 61,5 14,1 12,8 51 51
firma

4. Barbatii invata cu dificultate ceea ce au de facut in | 66,7 14,1 9,0 3,8 5,1
firma

5. Rromii invata cu dificultate ceea ce au de facut in | 57,7 11,5 11,5 9,0 7,7
firma

6. Persoanele cu dizabilitati invata greu ce au de facut | 34,6 12,5 21,8 6,4 20,5
in firma

7. Persoanele de pana la 45 de ani se adapteaza rapid | 30,8 6,4 19,2 26,9 16,7
la locul de munca

8. Persoanele de peste 45 de ani se adapteaza cu | 38,5 7,7 32,1 11,5 103
dificultate la noul loc de munca

9. Femeile se adapteaza cu greutate la locul de munca 64,1 14,1 11,5 7,7 1,3

10. Barbatii se adapteaza cu greutate la locul de | 64,1 12,8 11,5 6,4 2,6
munca

11. Rromii se adapteaza cu greutate la locul de munca | 60,3 10,3 11,5 3,8 25,6

12. Persoanele cu dizabilitati se adapteaza cu greutate | 32,1 12,8 19,2 2,6 25,6
la locul de munca

Precizare: Diferentele ce apar pana la 100% reprezintd non-raspunsuri

Acest set de itemi vizeaza identificarea unor prejudecati ale potentialilor

angajatori. Astfel, au fost propuse o serie de enunturi fata de care respondentii pot sa-si




exprime opiniile. Cea mai mare parte a raspunsurilor denota o atitudine echilibrata. Insa
exista situatii in care au fost indicate opinii care limiteaza accesul egal la un loc de

munca pentru anumite categorii de persoane.
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Primii doi itemi sunt complementari si vizeaza atitudinea angajatorilor fata de
varsta potentialilor candidati. Astfel, un procent de 28,2% dintre respondenti au

mentionat ca persoanele mai tinere de 45 de ani invata repede ce au de facut in firma, in



timp ce un procent de 34,6% au mentionat au mentionat ca sunt in dezacord cu faptul ca
persoanele de peste 45 de ani invata cu dificultate ce au de facut in firma, ceea ce denota
ca persoanele care indeplinesc cerintele unui post au sanse de ocupare fara a fi
discriminati pe baza varstei. Totusi, exista si opinii care denota existenta anumitor
prejudeciti legate de varsta candidatilor. In cazul celor tineri existi un procent de
17,9% respondenti care sunt in dezacord total cu posibilitatile de a Invata repede ce au
de facut la locul de munca, iar in cazul celor varstnici exista un procent de 7,7%
respondenti care au mentionat, in cea mai mare masura, ca persoanele de peste 45 ani
invata cu greutate ce au de facut la locul de munca.

Urmitoarele doud enunturi se referd la discriminarea de gen. in ambele cazuri
majoritatea respondentilor au fost in total dezacord cu enunturile referitoare la
capacitatea femeilor si a barbatilor de a invata ce au de facut in firma. Dezacordul total
exprimat a fost de 61,5% 1n cazul femeilor si de 66,7% in cazul barbatilor. Se constata o
usoara diferenta in favoarea barbatilor.

In cazul romilor, dezacordul total fati de eventualele probleme de invitare a
sarcinilor de serviciu a cumulat 57,7%, existand totusi un procent de 7,7% dintre
respondenti care si-au exprimat acordul total fata de aceasta afirmatie.

In cazul persoanelor cu dizabilititi un procent de 34,6% respondenti si-au
exprimat dezacordul total fata de enuntul referitor la dificultatea de angajare, in timp ce
20,5% si-au declarat acordul total cu acest enunt, ceea ce sugereaza ca persoanele cu
dizabilitati pot intampina dificultati semnificative la cautarea unui loc de munca.

Adaptarea la un nou loc de munca confirma in mare parte opiniile exprimate la
intrebarile despre invitarea la locul de munca. In cazul enunturilor privitoare la romi si
persoane cu dizabilitati exista ponderi semnificative (25,6%) ale celor care sunt total de

acord cu dificultatile de adaptare.

D 3. Profilul de baza al candidatului ideal pentru un loc de munca

3.1 Varsta candidatului pentru functii de Procente
conducere
35-39 ani 23,1
30-34 ani 16,7
40-44 ani 16,7
25-29 ani 9,0
45-49 ani 6,4
20-24 ani 3,8
50-54 ani 2,6




NR

21,8

Total

100,0

Varsta optimad, in opinia respondentilor, pentru ocuparea unui post de conducere

este cuprinsa in intervalul 35-39 ani. lerarhia opiniilor exprimate reliefeaza orientarea

angajatorilor catre persoane mature, cu experienta si care se afla in perioada de

fructificare a tuturor abilitatilor detinute.

Constatam ca atat cei cu varste tinere (sub 25 ani), cat si cei cu varste mai

inaintate (peste 50 ani) nu sunt preferati de angajatori sau sunt preferati foarte putin de

respondenti.

021,8

O1e,7

35-39 ani 30-34 ani 40-44 ani 25-29 ani 45-49 ani 20-24 ani

50-54 ani

NR

3.2 Sexul candidatului pentru functii de conducere Procente
Masculin 35,9
Nu are importanta 26,9
Feminin 15,4
NR 21,8
Total 100,0

In urma incercarii de a realiza un profil al ,candidatului ideal” constatam ca

pentru functiile de conducere sunt preferati mai mult barbati decat femeile. Astfel, un

procent de 35,9% dintre respondenti au indicat ca barbatii sunt candidatii ideali pentru

un loc de munca. Tabelul si graficul de mai jos evidentiaza ca procentele care releva




aceasta atitudine, ce poate fi considerata discriminatoare, sunt aproape duble in favoare
barbatilor. In completare, un procent de 26,9% dintre respondenti au mentionat cd

sexul candidatului nu are importanta in procesul de recrutare a resurselor umane.

Hl Masculin B Fara importanta O Feminin ENR
3.3 Mediul de rezidenta al candidatilor pentru functii de Procente
conducere, preferat de angajatori
Urban 494
Nu are importanta 20,8
Rural 2,6
NR 27,2
Total 100,0

H Urban B Fara importanta ORural ENR

Mediul de rezidenta al candidatului pentru un post de conducere poate fi un
factor de prejudecata. Aproape jumatate dintre respondenti (49,4%) au indicat ca

prefera ca functiile de conducere sa fie ocupate de persoane cu rezidenta in mediul




urban. Un procent de 20,8% dintre respondenti au mentionat ca nu are importanta

mediul de rezidenta.

3.4 Experienta profesionala preferata de angajatori a Procente
candidatilor pentru functii de conducere
peste 10 ani 32,1
6-10 ani 23,1
1-5 ani 19,2
NR 25,6
Total 100,0

M Peste 10 ani M 6-10 ani [1-5 ani ENR

Conform afirmatiilor de la Intrebarile anterioare pe primul loc in opiniile
respondentilor se afla experienta in domeniul vizat. Astfel, un procent de 32,1% dintre
respondenti au indicat ca un candidat ideal pentru o functie de conducere trebuie sa
aiba minim 10 ani experienta profesionalad. Pe al doilea loc se afla care au experienta
intre 6-10 ani, iar pe ultimul loc se afla cei care solicita o experienta minima.

Pentru comparatie asociem, in tabelul de mai jos, varsta preferata pentru o
functie de conducere cu vechimea solicitata.

Asocierea realizata sugereaza ca exista un model de recrutare a resurselor
umane, prin care se coreleaza varsta candidatului si vechimea care il face eligibil.

In cazul persoanelor din grupa de varstd 50-54 de ani se observa cerinta unei
vechimi ce poate fi incadrata in categoriile 6-10 ani si de 10 ani si peste. Aceasta releva
ca un candidat pentru o functie de conducere cu o experienta profesionala mai redusa

decat limita de 6 ani are sanse mici de a ocupa postul solicitat.




Experienta profesionala Total
NR 1-5 ani 6-10 ani peste 10
ani
Varsta 50-54 ani 50,0% 50,0% 100,0%
solicitata 45-49 ani 100,0% 100,0%
40-44 ani 30,8% 69,2% 100,0%
35-39 ani 11,1% 5,6% 33,3% 50,0% 100,0%
30-34 ani 7,7% 46,2% 38,5% 7,7% 100,0%
25-29 ani 71,4% 28,6% 100,0%
20-24 ani 100,0% 100,0%
NR 100,0% 100,0%
Total 25,6% 19,2% 23,1% 32,1% 100,0%

In a doua categorie de varsta, de 45-49 ani, se consideri ci vor fi acceptati cei cu
experientd mai mare de 10 ani. In cazul grupei de varsti 40-44 ani preferintele au fost
mai nuantate: 30,8% ar accepta candidati cu vechime intre 6-10 ani, iar 69,2% ar
accepta candidati cu 10 ani si peste.

Pentru grupele de varsta cuprinse intre 30-39 ani se constata ca in scad
pretentiile referitoare la vechime odata cu scaderea varstei.

Pentru cei care au varste tinere, cuprinse in intervalul 20-29 ani, asteptarile sunt
mai reduse, dorindu-se preponderent o vechime intre 1-5 ani si In cazul celor cu varste
intre 25-29 ani solicitandu-se, in proportie de 28,6%, o vechime intre 6-10 ani.

Asocierea raspunsurilor dintre cele doua intrebari releva faptul ca opiniile
exprimate se verifica si sunt avansate de persoane ce au o anumita logica in politica de
resurse umane. Din acest punct de vedere consideram ca opiniile exprimate si sugestiile
avansate, acolo unde este solicitat acest lucru, constituie un pachet de informatii utile in
formarea resurselor umane, integrarea fortei de munca si in dezvoltarea abilitatilor de
management si leadership.

Rezumand raspunsurile colectate la acest set de intrebari constatam ca profilul
ideal al candidatului este urmatorul: varsta intre 35-39 ani, barbat, provenit din mediul
urban si cu o vechime in munca de 10 ani si mai mult.

Aceste preferinte rezulta atat din specificul companiilor cuprinse in lotul studiat,
cat si din sistemele valorice specifice acestei regiuni. Atrage atentia, in special,
preferinta majoritara pentru barbati In functiile de conducere, in conditiile unei
societati care asigura prin legislatia europeana adoptata egalitatea de gen. Preferintele

exprimate pot fi considerate prejudecati discriminatoare.



3.5 Preferintele angajatorilor cu privire la varsta Procente
candidatilor pentru functiile de executie
30-34 ani 20,5
25-29 ani 16,7
20-24 ani 11,5
40-44 ani 10,3
35-39 ani 9,0
45-49 ani 6,4
50-54 ani 1,3
55 ani si peste 1,3
NR 23,1
Total 100,0
m23,1

H 20,5

0O10,3

T T T T T
30-34 ani 25-29 ani 20-24 ani 40-44 ani 35-39 ani 45-49 ani 50-54 ani 55 ani si peste NR

Varsta candidatilor pentru un post de executie constituie un element mai putin
important in raport cu functiile de conducere. Se constata ca optiunile sunt mai
faramitate, iar diferentele sunt mai apropiate. Probabil ca aceste optiuni sunt
relationate cu specificul posturilor si obiectul de activitate al companiilor participante la
studiu.

Importanta redusa a varstei pentru ocuparea functiilor de executie este relevata
si de ponderea ridicata a non-raspunsurilor, care detin cele mai multe procente. Aceasta

optiune sugereaza ca In raport cu problemele mentionate, privitoare la nevoile de




resurse umane, varsta nu mai constituie un impediment in conditiile unei piete a muncii

afectata de emigratie si reducere a salariatilor calificati.

3.6 Preferinte ale angajatorilor cu privire la sexul Procente
candidatilor pentru functiile de executie
Masculin 34,6
Nu are importanta 26,9
Feminin 15,4
NR 23,1
Total 100,0

Hl Masculin B Nu are importanta O Feminin ENR

La fel ca si in cazul candidatilor pentru functiile de conducere se constata
preferinta preponderenta pentru angajarea barbatilor. Pe al doilea loc se afla cei care
considera ca nu are nicio importanta sexul candidatilor, iar pe a treia pozitie se afla cei

care in proportie de 15,4% apreciaza ca prefera sa angajeze femei cu prioritate.

3.7. Preferintele angajatorilor cu privire la sexul Procente
candidatilor pentru functiile de executie
Urban 37,2
Nu are importanta 23,1
Rural 51
NR 34,6
Total 100,0

Un procent de 37,2% dintre respondenti prefera angajarea unor persoane din

mediul urban. Pentru 23,1% dintre respondenti nu are importanta mediul de




provenientd, iar pentru cei din mediul rural si-au exprimat preferintele 5,1% dintre

respondenti. Se observa ponderea ridicata a non-raspunsurilor care a totalizat 34,6%.

H Urban B Nu are importanta ORural ENR

3.8 Preferintele angajatorilor cu privire la Procente
experienta profesionala a candidatilor pentru
functiile de executie

1-5 ani 28,2
6-10 ani 19,2
peste 10 ani 17,9
NR 34,6
Total 100,0

M 1-5 ani M 6-10 ani [ Peste 10 ani ENR




La fel ca si in cazul varstei se constata ca experienta in munca nu este foarte
importanta pentru respondenti. Non-raspunsurile cumuleaza 34,6%, ceea ce denota ca
vechimea, care poate fi un avantaj In competitia pentru ocuparea unui loc de munca, nu
mai este cea mai importanta.

Vechimea redusa, de 1-5 ani, reprezinta principala optiune in conditiile in care
varsta preferata a candidatilor este de 30-34 ani.

Prin cumularea raspunsurilor colectate, constatam ca pentru o functie de
executie sunt preferati barbati, cu varste intre 30-34 ani, ce au rezidenta in mediul

urban si cu o experienta profesionala de 1-5 ani.

Centralizarea datelor privitoare la preferintele angajatorilor

1. Varsta 2. Sexul 3. Mediul de 4. Experienta
rezidenta profesionala
Functie de 35-39 ani Masculin Urban Peste 10 ani
conducere
Functie de 30-34 ani Masculin Urban 1-5 ani
execufie

Prin compararea optiunilor privitoare la cele doua categorii de posturi se
constata ca in ambele cazuri sunt preferati barbati din mediul urban, mai maturi in
functiile de conducere (35-39 ani fata de 30-34 ani pentru functiile de executie) si cu o

experienta mai mare (10 ani si peste fata de 1-5 ani in cazul functiilor de executie).

D 4. Competitivitatea salariatilor romani in raport cu cerintele
organizatiei

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
0 0 1,3 51 9,00 16,7 20,5 12,8 19,2
Cei mai necompetitivi > Cei mai competitivi
Optiuni Procente

Opt 20,5

Zece 19,2

Sapte 16,7

Noua 12,8

Sase 9,0

Cinci 51

Patru 1,3

NR 15,4

Total 100,0




012,8

Opt Zece Sapte Noua Sase

Nota: In acest tabel sunt incluse primele cinci optiuni, acestea fiind cele mai relevante

Evaluarea oferita de catre respondenti in raport cu nivelul de competitivitate in
raport cu cerintele organizatiei se plaseaza majoritar la nivelul 8 din 10. Media
ponderata a tuturor optiunilor este de 7,92.

Desi rezultatul indica un nivel de satisfactie ridicat al angajatorilor, totusi media
obtinuta evidentiaza ca intotdeauna la angajare exista o diferenta intre asteptarile
angajatorilor si oferta salariatului. Identificarea metodelor de compensare a diferentei
dintre asteptadri si calitatea muncii poate constitui baza unui program de integrare

rapida a resurselor umane in organizatia angajatoare.

D 5. Solutii pentru cresterea valorii profesionale a solicitantilor unui loc
de munca.

Imbuniititirea calititii salariatilor Importanta
1 Salarii motivante si prime 20,27
2 Mediu de lucru atractiv 13,51
3 Reinfiintarea scolilor profesionale 10,81
4 Programe de practica 9,46
5 Investitii in calificarea salariatilor 9,46
6 Cursuri calificare si recalificare 9,46
7 Cresterea gradului de calificare 811
8 Comunicare 6,76
9 Cursuri de perfectionare 6,76
10 Oportunitati de promovare 541
Total 100,00




Salarii motivante si prime | 20,27

Mediu de lucru atractiv | 13,51

Reinfintarea sc. profesionale | 10,81

Programe de practica | 9,46

Investitii in calificarea |

. 9,46
salariatilor

Cursuri calificare si recalificare | 9,46

Cresterea calificarii | 8,11

Comunicare | 6,76

Cursuri de perfectionare | 6,76

Oportunitati promovare | 5,41

Masurile propuse de respondenti pentru cresterea valorii profesionale a
angajatilor se refera la imbunatatirea pachetelor salariale si la recompense periodice,
urmate de organizarea unui mediu de lucru atractiv. Este cunoscut faptul ca salariile
produc motivatie pana la un moment dat, insa motivatia salariatilor creste in conditiile
unui loc de munca atractiv.

Pe locul al treilea se afla o propunere clara pentru autoritati: reinfiintarea
scolilor profesionale, ca forma educationala de pregatire a resurselor umane pentru
posturile de executie. La acestea se adauga elaborarea unor programe de practica,
investitii Tn calificarea salariatilor, cursuri de calificare si recalificare, comunicare,

cursuri de perfectionare si oportunitati de promovare.



Avand in vedere sursa informatiilor colectate, apreciem ca intreaga lista de
propuneri poate fi considerata un set de principii ce pot contribui la cresterea calitatii

resurselor umane.

E. Atitudinea angajatorilor fata de piata muncii

E 1. Aprecierea situatiei actuale de pe piata muncii

Dezacord total —®Acord total

1 2 3 4 5
1. Piata muncii din Romania are o evolutie pozitiva 21,8 29,5 16,7 20,5 7,7
2. S-au facut eforturi majore din partea factorilor interesati 9,0 29,5 23,1 19,2 17,9

pentru o piatd a muncii functionala

3. Cei care ofera locuri de munca beneficiaza de sprijinul 16,7 25,6 21,8 14,1 20,5
corespunzator al autoritatilor

4. Forta de munca din Romania este excedentara 21,8 25,6 26,9 15,4 9,0
5. Forta de munca existenta in Romania acopera nevoile 26,9 23,1 28,2 7,7 12,8
actuale

6. Forta de munca din Romania este insuficienta 16,7 17,9 19,2 14,1 30,8
7. Angajatorii au nevoie de asistentd in identificarea fortei 6,4 2,1 21,8 19,2 46,2

de munca necesare

Opt1 21,8 29,5 16,7 20,5 7,7
Opt 2 9 29,5 23,1 19,2 17,9
Opt3 16,7 25,6 21,8 14,1 20,5
Opt4 21,8 25,6 26,9 15,4 9
23,1
Opt5 26,9 7,7 12,8
- 28,2
Opt 6 16,7 17,9 19,2 14,1 30,8
Opt7 ||6/4)21 21,8 19,2 46,2

01 H2 3 04 Hs5




Participantii la studiu au oferit predictii pesimiste privitoare la piata fortei de
muncd din Romania. In momentul colectirii datelor acestia au mentionat ci piata
muncii din tara noastrda nu are o evolutie pozitiva. Mai mult de jumatate dintre
respondenti si-au exprimat dezacordul fata de aceasta afirmatie, indicand pozitiile unu
si doi.

Eforturile de pana acum pentru a se asigura functionalitatea pietei muncii au fost
apreciate la nivel mediu, acordul respondentilor fiind de nivel mediu, impartit intre
pozitiile doi (29,5%), trei (23,1%) si patru (19,2%) ale scalei.

Raspunsurile la urmatorii itemi se verificA in sensul ca respondentii au
mentionat ca forta de munca nu este excedentard, nu acopera nevoile actuale si este
insuficientd. In concluzie, conform opiniilor exprimate, angajatorii din Romania au

nevoie de asistenta in identificarea resurselor de munca necesare.

E 2. Predictii asupra pietei muncii

Indicatorul Perioada de timp
In In In urmdtoarele
urmatoarele urmatoarele 12 Iuni
3 luni 6 luni

1. Numarul de someri va fi in 10,3 15,4 51,3
crestere...

2. Numarul de someri va fi in 15,4 25,6 333
scadere...

3. Numarul de someri va fi 19,2 28,2 28,2
constant...

4. Va creste cererea de forta de 12,8 30,8 38,5
munca...

5. Va scadea cererea de forta de 12,8 33,3 24,4
munca...

6. Cererea de forta de munca va fi 19,2 19,2 30,8
aceeasi...




Va creste nr. de someri

Nr. de someri in scadere

Nr. de someri constant

Va creste cererea de forta de
munca

Va scadea cererea

Aceeasi cerere de forta de
munca

Oin 3 luni M In 6 luni M In 12 luni

Din raspunsurile colectate la aceasta intrebare deducem ca exista un dublu
standard privitor la forta de munca si somaj. Astfel, respondenti cred ca va creste
numarul somerilor pe de o parte, concomitent cu cererea de forta de munca. Din aceasta
structura deducem ca respondentii se refera la anumite categorii profesionale a caror
munca nu va mai fi cautatd, In timp ce anumite categorii profesionale se vor bucura de
oferte In functie de nevoile pietei.

Referintele anterioare la capacitatea de adaptare a somerilor si motivele pentru
care sunt respinsi sau au fost concediati muncitori releva faptul ca somerii sau
persoanele fara experienta in munca sunt mai putin apreciati cand candideaza pentru

promovare.



F. Disponibilitatea de a incheia parteneriate cu alte institutii

F 1. Aprecierea colaborarii cu anumite institutii

Total nemulfumit — Total
mulfumit
1 2 3 4 5

1. Institutii ale Administratiei Publice Locale 12,8 16,7 21,8 16,7 29,5
2. Institutii ale Administratiei Publice Centrale 11,5 17,9 23,1 17,9 26,9
3. Societati comerciale cu capital integral de stat 9,0 25,6 21,8 12,8 28,2
4. Societati comerciale cu capital integral privat 23,1 154 | 20,5 | 23,1 16,7
5. Regii autonomie 16,7 26,9 16,7 17,9 20,5
6. Institutii financiar-bancare 9,0 10,3 20,5 30,8 25,6

SC capital de stat

SC capital privat

Regii autonome

Inst financiar-bancare

01 H2 3 04 H5

In majoritatea cazurilor au fost declarate aprecieri pozitive legate de colaborarea
cu institutii publice centrale sau locale si Intreprinderi cu capital de stat. Mai putin
intense au fost mentiunile referitoare la colaborarea cu regiile autonome, societatile

comerciale cu capital privat si institutiile financiar bancare.




Retinem aprecierea mai scazuta fata de societatile comerciale cu capital privat. In

baza mentiunilor efectuate consideram ca aceste aprecieri predicteaza nivelul de

reticenta fata eventualele colaborari.

F 2. Propensiunea cdatre implicare in anumite tipuri de activitdti

Activitati Mdsura aprecierii
0 1 2 3 4 5
1. Locuri de munca temporare pentru ucenicia 3,8 9,0 10,3 20,5 30,8 25,6
tinerilor calificati dar fara experienta In munca
(neplatind cheltuielile de salarizare)
2. Intrarea intr-o baza de date pentru a primi 6,4 9,0 51 10,3 20,5 48,7
informatii cu privire la calificarile persoanelor aflate
in cautarea unui loc de muncd sau pentru a putea
solicita, pentru angajare, persoane cu anumite
calificari
3. Oferirea de feed-back cu privire la comportamentul 6,4 7,7 7,7 12,8 24,4 42,3
angajatilor care au urmat programele de formare
Locuri de munca [3,8 103 20,5 25,6
temporare
Baza de date (6,4 10,3 48,7
Feed back |6,4 7,7 | (12,8 42,3
I I
a3 ma as

I:IO |1 02




lerarhia raspunsurilor colectate la intrebarea anterioara evidentiaza cazurile in
care respondentii ar putea deveni colaboratori in diferite programe. In primul rand se
observa interesul pentru a primi informatii privitoare la persoanele aflate In cautarea
unui loc de munca.

Pe al doilea loc se afla disponibilitatea de a oferi feed-back privitor la
performantele si comportamentul salariatilor care au urmat diverse programe de
pregatire sau de formare.

Pe ultimul loc se afla predispozitia de a oferi locuri de munca temporare pentru
ucenicia tinerilor calificati dar lipsiti de experienta.

Analiza ierarhiei celor trei itemi denota ca respondentii sunt orientati catre
obtinerea unor informatii despre piata muncii, cererea de forta de munca, resursele
umane de calitate ce pot fi recrutate, afirmand disponibilitatea de a oferi feed-back celor
care pregdtesc resurse umane si care pot sa-si imbunatateasca serviciile in astfel de
conditii.

Pe al treilea loc, se afla dorinta de asociere in formarea resurselor umane lipsite
de experienta. Angajatorii care s-ar implica in aceste activitati sunt mult mai putini in
raport cu cei care s-ar implica in celelalte activitati.

Neimplicarea in astfel de programe presupune o analizd atenta pentru
identificarea cauzelor. Experienta profesionala de care tinerii au nevoie poate fi

dobandita doar in conditiile colaborarii dintre angajatori si institutiile de educatie.



PARTEA A II-A. ANALIZA DATELOR

A.Il. Calitatea abilitdtilor si pregatirii angajatilor

Analiza datelor ofera informatii privitoare la modul in care variabilele utilizate in
studiu se coreleaza. Prin analiza asocierii variabilelor si a intensitatii acestora vom
dobandi cunoasterea modului in care sunt create anumite structuri mentale ce stau la
baza unor paradigme legate de politicile de recrutare a resurselor umane.

Prima abilitate mentionata de respondenti pentru functiile de conducere a fost
capacitatea de decizie. Aceasta are cateva corelatii slabe care o influenteaza:
flexibilitatea (0,563), punctualitatea (0,465), spiritul organizatoric (0,446). Aceste
corelatii sugereaza si principalele abilitati asociate cu capacitatea de decizie, care
presupune, in urma acestei analize, flexibilitatea, punctualitatea si spiritul organizatoric
al angajatorului.

A doua calitate indicata de angajatori este spiritul organizatoric. Aceasta calitate
se coreleaza cu talentul (0,498), capacitatea de decizie (0,446), corectitudinea (0,429),
profesionalismul (0,416),

A treia calitate a unui salariat cu functii de conducere a fost comunicativitatea.
Aceasta are o singura corelatie slaba: creativitatea (0,471). Aceasta asociere se bazeaza
pe ideea ca pentru o buna comunicare trebuie sa existe un anumit nivel de creativitate
care, probabil, contribuie la inspiratia comunicarii.

A patra calitate, inteligenta, se coreleaza cu creativitatea (0,453), corectitudinea
(0,436) si rezultatele obtinute (0,401).

A cincea calitate cautata a fost profesionalismul. Acesta se coreleaza la un nivel
moderat cu corectitudinea (0,622) si la un nivel slab cu rezistenta la stres (0,429)
spiritul organizatoric (0,416), modestia (0,406).

Centralizand primele cinci calitati si asociatele lor obtinem urmatoarea structura
a preferintelor angajatorilor in analiza calitatilor candidatilor pentru posturile de

conducere:



1. Capacitate de

decizie < > 2. Spirit D k)
'y organizatoric
# " 3. Comunicare
Flexibilitate | v 5 4. Inteligenta
0,563 Punctualitate Talent 0,498 Y
v Creativitate A 4
0,465 —— 0,471/0,453 5. Profesionalism
Corectitudine R 4

0,429/0,436/0, ! S

622 v .

Rezultate obtinute
1 0,401

<
A~

A 4

Rezistenta la stres
0, 429

Modestie
0, 406

Din structura de mai sus se constata ca exista trei calitati interconectate
(capacitatea de decizie, spiritul organizatori si profesionalismul) si doua independente
(comunicativitatea si inteligenta). Variabilele asociate pot fi specifice fiecarei calitati,
insa sunt si variabile asociate care sunt comune unor calitdti. Vorbim despre
corectitudine, care impreuna cu spiritul organizatoric, inteligenta si profesionalismul
constituie probabil tesatura de rezistenta a intregii structuri si creativitatea, care este
asociata cu inteligenta si comunicarea. Astfel, cele cinci calitati principale sunt
secondate si de calititi transversale care le sunt corelate. In cazul candidaturilor pentru
un post de conducere, apreciem cd se sustin aprecierile referitoare la spiritul
organizatoric, inteligenta si profesionalism daca persoana ce candideaza reuseste sa
convinga angajatorul cu privire la corectitudine.

In cazul comunicirii si inteligentei trebuie si existe si dovada creativititii, care
contribuie la convingerea angajatorilor.

In celelalte cazuri trebuie retinut ci variabilele asociate contribuie in misuri
variabile la demonstrarea calitatilor cautate cu prioritate.

De asemenea, trebuie retinuta asocierea dintre capacitatea de decizie, spiritul
organizatoric si profesionalism. Asocierea celor trei variabile reduce importanta

ierarhiei intrucat sunt necesare elemente doveditoare ale celor trei calitati care in



diferite masuri si In functie de personalitatea si abilitatile candidatilor pot asigura
succesul candidaturii.

Adaptabilitatea a fost indicata drept principala calitate a celor care ocupa functii
de executie. Aceasta se coreleaza moderat cu atentia la detalii (0,610) si la nivel slab cu
integritatea (0,522) si profesionalismul (0,481).

Pe a doua pozitie s-a aflat profesionalismul care se coreleaza la un nivel moderat
cu corectitudinea (0,617) si la un nivel slab cu rezultatele obtinute (0,427).

A treia calitate, inteligenta, se coreleaza slab cu talentul (0,417) si rezultatele
obtinute.

A patra calitate a unui candidat a fost creativitatea, care se coreleaza slab cu
integritatea (0,495), punctualitatea (0,434), altruismul (0,418).

Cea de-a cincea calitate a fost spiritul organizatoric. Aceasta calitate se coreleaza
cu punctualitatea (0,456).

Se observa ca in cazul functiilor de executie sunt mai putine variabile asociate cu
principalele calitati, ceea ce denota orientarea catre calitati cat mai precise si cu relative

diferente in definirea unor termeni.

1. Adaptabilitate - -
™ 2. Profesionalism
A

$ 4 3. Inteligenta

Atentie la detalii i
0,610 / 4. Creativitatea
Y
Integritate A 4 5. Spirit
0,522/0,427/0,49 Punctualitatea organizatoric
- 0.434/0456
v
Rezultate obtinute v Altruism
0,427/0,433 Talentul 0.418
0,417

Schita de mai sus indica o serie de conexiuni datorate asocierilor calitatilor
principale. Desi sunt mai putine decat in cazul functiilor de conducere, constatam ca
existd conexiuni mai numeroase. Astfel, integritatea apare ca variabild asociata
adaptabilitatii, profesionalismului si creativitatii. Rezultatele obtinute sunt corelate cu
profesionalismul si inteligenta, iar punctualitatea este corelata cu creativitatea si

spiritul organizatoric.



In cazul creativititii constatim o definire diferitd in functie de tipul postului
oferit. In cazul functiilor de conducere creativitatea este corelati cu inteligenta si
comunicarea, trasaturi ce permit un cadru amplu de libertate individuala de alegere, in
timp ce in cazul functiilor de executie, creativitatea este o calitatea principala ce are
corelate punctualitatea si altruismul, ceea ce sugereaza o libertate individuala mult mai
reduse ce pot fi Intelese mai mult prin cai de a fi disciplinat si spiritul de echipa.

Candidatul pentru o functie de executie trebuie sa-si completeze candidatura cu
imaginea integritatii, cu argumentarea calitatilor principale prin rezultatele obtinute si
cu dovedirea punctualitatii. Cresterea sanselor de angajare este conditionata de

asumarea abilitatilor asociate.

B.II. Calitati evaluate la interviul de angajare

Corelatia datelor privitoare la calitatile evaluate la interviul de angajare releva
cateva asocieri ce pot fi semnificative in pregatirea participarii la un interviu de
angajare: performantele profesionale se coreleaza slab-negativ cu inteligenta
emotionala (-0,404). Prin aceasta corelatie sunt respinse corelatiile dintre
profesionalism si inteligenta emotionald, inteleasa ca o caracteristica speciala a unui
lider.

Intre diplomele si certificatele detinute si inteligenta generali existd o legitura
slaba de sens pozitiv: 0,404. Aceasta denota ca diplomele si certificatele care atesta
anumite competente sunt asociate cu perceperea unui nivel de inteligenta cat mai
ridicat. Astfel, o persoana considerata inteligenta genereaza asteptdri cu privire la
diplomele si certificatele de competenta detinute.

Trasaturile de personalitate se coreleaza cu inteligenta emotionala (0,468), ceea
ce sugereaza ca inteligenta emotionala si trasaturile de personalitate sunt incluse in
aceeasi categorie si nu sunt corelate cu performantele profesionale.

In concluzie, la un interviu de angajare sunt luate in calcul performantele
profesionale, diplomele si certificatele de competente, inteligenta, pe o parte, iar pe de
alta parte sunt evaluate trasaturile de personalitate si inteligenta emotionala.

In cazul functiilor de executie, se coreleazi slab experienta in munci cu

performantele profesionale (0,518). De asemenea, performantele profesionale se



coreleaza la un nivel slab (0,542) cu aptitudinile dovedite, ceea ce releva ca
performantele profesionale presupun probe de lucru pentru a se confirma cele afirmate
si cele consemnate in certificatele de calificare si diplome.

Cunostintele asimilate de-a lungul timpului se coreleaza cu rezultatele obtinute
la un nivel slab pozitiv (0,403).

Se constata ca in cazul functiilor de executie exista o corelatie Intre experienta in
muncd, performantele profesionale care, la randul lor, se coreleaza cu aptitudinile
dovedite. In completarea lor, corelatia dintre cunostintele asimilate si rezultatele
obtinute sustin ideea ca sunt cautate experienta, rezultate profesionale si cunostinte
profesionale dovedite.

Analiza bivariata a abilitatilor ce cresc sansele de angajare pe un post de
conducere releva ca intre variabilele referitoare la cunoasterea limbilor straine exista
asocieri la un nivel mediu: Intre cunoasterea avansatd a unei limbi straine si
cunoasterea avansata a doud sau mai multe limbi straine exista o corelatie medie
pozitiva de 0,653, iar intre prima variabila si cunoasterea unei limbi strdine la nivel
conversational exista o corelatie slaba de 0,457.

Abilitatile care cresc sansele de angajare pentru o functie de executie sunt mai
putin numeroase. In cazul acestui studiu se constati corelatia slaba (-0,517) si de sens
negativ dintre cunoasterea unei limbi straine si detinerea permisului de conducere, ceea
ce sugereaza ca sunt cautate persoane cu abilitati strict corelate cu fisa postului.

Motivele de respingere nu indica existenta unor modele preconcepute. Astfel, in
functie de dinamica relatie angajat-angajator apar motivele prin care se produce
concedierea cuiva. Singura corelatie existenta se manifesta intre lipsa studiilor si
pretentii salariale prea mari: este negativa si la un nivel slab (-0,462). Aceasta sugereaza
ca exista doua variabile care sunt analizate In contradictie: lipsa studiilor este motiv de
concediere indiscutabil, iar pretentiile salariale prea mari devin motiv de concediere,
indiferent de nivelul de profesionalism.

Prin corelarea setului de calitati ale candidatilor la functii de conducere cu
abilitatile necesare pentru a le creste sansele de reusita, obtinem cateva corelatii:

- Inteligenta generala se coreleaza la un nivel de 0,434 cu limbile straine cunoscute
la nivel conversational. Aceasta corelatie sugereaza ca o cunoastere chiar si la
nivel conversational a doua sau mai multe limbi straine genereaza imaginea unui

nivel de inteligenta ridicat;



- Inteligenta emotionala se coreleaza la un nivel de 0,417 cu disponibilitatea la
deplasari In tara si la un nivel de 0,496 cu disponibilitatea la deplasari in
strdindtate. Aceste corelatii sugereaza ca in companiile unde se deruleaza afaceri
internationale sunt importante capacitatile de cunoastere si management al
propriilor emotii corelate cu capacitatea de cunoastere si intelegere a emotiilor
altor persoane;

- Cunostintele asimilate de-a lungul timpului se coreleaza moderat (0,735) cu lipsa
de interes si motivatie si comportamentul nepoliticos. Dintr-o astfel de corelatie
intelegem ca atunci cand nivelul de cunostinte este corespunzator cerintelor sunt
cautate si trasaturi comportamentale care ar putea dauna companiei, fiind
cautate, in opinia noastra, echilibrul intre cunostintele asimilate de-a lungul
timpului si comportamentul acceptat de angajatori;

- Capacitatea fizica se coreleaza cu permisul auto la un nivel de 0,461, care
sugereaza ca in conditiile unor posturi ce prevad permis auto se analizeaza si
capacitatea fizica a candidatului;

- Trasaturile de personalitate se coreleaza cu disponibilitatea la deplasari in tara
(0,489) si cu disponibilitatea la deplasari in strainatate (0,562). Aceasta corelatie
este conexata cu cea referitoare la inteligenta emotionald, ceea ce contureaza
profilul cautat al unui candidat pentru o functie de conducere ce presupune
deplasari 1n tara si strainatate. Astfel, persoanele ce vor asigura reprezentarea
companiei In relatia cu clienti sau parteneri in tara si strainatate sunt analizati

prin prisma calitatilor umane.

Analiza calitatilor apreciate si a celor urmarite la interviu denota opinii flexibile
ale respondentilor. Astfel, ierarhia calitatilor, care va influenta in primul rand opinia de
angajare, presupune flexibilizarea in functie de calitatile dovedite de candidati si care, in
principiu, se apropie gradual de tipul ideal al candidatului. In cazul functiilor de
conducere nu exista corelatii intre cele doua categorii de calitati evaluate in acest
studiu, ceea ce sugereaza ca fiecare dintre ele contribuie la decizia de angajare.

In schimb, in cazul functiilor de executie, existi o corelatie negativd intre
seriozitate cu nivelul cunostintelor asimilate de-a lungul timpului (-0,400) si intre
integritate si trasaturile de personalitate (0,401). Cele doua corelatii sugereaza ca in

cazul functiilor de executie sunt cautate calitati ce tin de seriozitate, integritate si



trasaturi de personalitate ce se subsumeaza in special onestitatii. Corelatia negativa cu
cunostintele asimilate de-a lungul timpului releva ca profesionalismul nu va fi apreciat

in lipsa trasaturilor de personalitate si integritatii.

C.IL Fluctuatia fortei de munca

Fluctuatia fortei de munca este una dintre principalele probleme de pe piata
fortei de munca. Identificarea celor mai bune strategii de retinere a personalului, de
motivare si de dezvoltare a calitatilor profesionale ale acestora. Piata romaneasca a
fortei de munca este integrata in piata globald, iar influentele care genereaza si
influenteaza miscarile de tip ,push and pull” ale fluxurilor migratorii au efecte directe
asupra resurselor umane.

In cazul prezentului studiu, opiniile exprimate de respondenti privitoare la
plecari si motivele plecarii din companie a salariatilor se asociaza astfel:

- Numarul de salariati plecati se coreleaza cu ofertele de munca in strdinatate

(0,437);

- Salariul prea mic se coreleaza cu conditiile de munca proaste (0,580);
- Conditiile de munca proaste se coreleaza cu relatiile conflictuale cu personalul de

conducere (0,497);

- Conflictele cu salariatii de la nivel superior se coreleaza cu conflictele de cu

colegii de serviciu (0,489) si conditiile de munca proaste (0,497);

Din corelatiile de mai sus se desprind si principalele cauze ale plecarii unor
salariati: ofertele de munca in strainatate, salariile mici si conditiile de munca proaste,
conflicte cu personalul de conducere si colegii de serviciu.

Din aceste corelatii se deduc doua categorii de factori ai plecarii fortei de munca:
factori datorati pietei globale a fortei de munci si factori interni companiei. In prima
categorie se Incadreaza ofertele de munca in strainatate, iar in a doua categorie celelalte
motive. Se observa ca exista asocieri in lant privitoare la nivelul salariilor, conditiile de
munca proaste, care la randul lor se coreleaza cu conflictele cu salariatii de la nivel
superior si cu colegii de serviciu.

Schitand aceste corelatii obtinem urmatoarea structura:
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Se constata ca elementul central al acestei structuri este legata de calitatea
resurselor de munci. In urma opiniilor colectate, observim ci principalul factor
destabilizator intr-o companie sunt conditiile de munca proaste. Desi vorbim despre
corelatii bivariate, care se bazeaza pe relatii reciproce si nu cauzale, constatam ca
interactiunile negative sunt datorate conditiilor de munca, care au un efect cumulativ
atunci cand salariile sunt mici si au un rol generator al conflictelor cu superiorii. In baza
structurii de mai sus constatam ca probabilitatea extinderii conflictelor de la nivelul
functiilor de conducere la nivelul colegilor de serviciu este foarte ridicata in conditiile in
care se dezvoltd un conflict cu superiorii. In cazul in care motivul disputelor este cel al
conditiilor de munca, atunci se va produce o miscare de asociere al salariatilor prin
solidarizare.

In cazul motivelor de concediere a salariatilor se pot identificate o serie de
corelatii, precum:

- Nerespectarea sarcinilor de serviciu se coreleaza slab cu indisciplina (0,471),
comportamentul necorespunzator (0,527), absentele nemotivate (0,553) si la un nivel
moderat (0,780) cu neimplicarea In atingerea obiectivelor;

- Indisciplina se coreleaza cu urmatoarele variabile: comportament necorespunzator
(0,779) si absentele nemotivate (0,484);

- Comportamentul necorespunzator se coreleaza cu indisciplina (0,779) si absentele
nemotivate (0,455);

- Absentele nemotivate se coreleaza cu indisciplina (0,484) si comportamentul

necorespunzator (0,455);
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Structura de mai sus indica variabilele cele mai conectate:

1. Comportamentul necorespunzator si nerespectarea sarcinilor de serviciu au cele
mai numeroase corelati (cate patru);

2. Indisciplina si absentele nemotivate au cate trei corelatii;

3. Neimplicarea in atingerea obiectivelor are doua corelatii.

In functie de nivelul de corelare constatim ci avem de-a face cu trei niveluri ale
intensitatii. Astfel, diferentele pot fi explicate prin semantica termenilor, pe de o parte,
iar pe de alta parte putem vorbi despre termeni ce presupun existenta unor termeni

asociati.

D.IL Satisfactia fata de pregadtirea angajatilor

Datele colectate la aceasta sectiune completeaza informatiile referitoare la
experienta angajatorilor referitoare la calitatea resurselor umane. In cazul acestei
sectiuni dorim sa cunoastem si modul in care opiniile respondentilor se coreleaza in
momentul aprecierii candidaturilor.

Opiniile referitoare la absolventii scolilor de ucenici se coreleaza puternic cu
opiniile privitoare la absolventii de liceu (0,890). Opiniile referitoare la ucenici se
coreleaza la un nivel slab si cu cele referitoare la somerii de lunga durata (0,495). Aceste
corelatii sugereaza ca la prezentarea la interviurile de angajare exista opinii
asemanatoare despre aceste categorii de candidati. Conform frecventelor prelucrate
opiniile privitoare la acestia nu sunt foarte pozitive. In toate cazurile se considera ci la

angajare acestia nu isi cunosc foarte bine profesia.



Opiniile referitoare la absolventii de liceu se coreleaza opiniile referitoare la
somerii de lunga durata (0,502).

Opiniile referitoare la absolventii scolilor postliceale se coreleaza cu cele
referitoare la absolventii de studii superioare (0,471) si cu somerii de scurta durata
(0,425). In toate cazurile opiniile colectate relevi ci existd o atitudine pozitiva fatd de
aceste categorii de candidati.

Opiniile privitoare la absolventii de facultate se coreleaza moderat (0,697) cu
cele referitoare la absolventii de master. Aceasta corelatie sugereaza ca opiniile
angajatorilor au tendinta de a fi pozitive In directa concordanta cu nivelul de studii.

Cele doua categorii de someri se coreleaza slab din punct de vedere al opiniilor

exprimate (0,400), ceea ce denotad ca somajul genereaza o anumita atitudine din partea

angajatorilor.
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Structura de mai sus sugereaza ca aprecierile fata de anumiti candidati sunt
impartite In doua categorii: prima referitoare la nivelurile educationale mai scazute, iar
a doua referitoare la nivelurile educationale ridicate. In plan secund se afli pozitie de pe
piata muncii a candidatului: In cazul studiilor medii si scolilor de ucenici asistam se
coreleaza opinii asemandtoare somerilor de lunga duratd, iar in cazul absolventilor
scolilor postliceale se asociaza variabila someri de scurta durata. Absolventii si facultate
si master nu au asociata o astfel de corelatie. De asemenea, intre cele doua tipuri de
somaj exista o corelatie slaba.

Corelatiile prezentate in structura de mai sus reproduce cu acuratete structura
somajului in functie de nivelul de studii: cu cat nivelul de studii este mai scazut, cu atat
riscul somajului pe perioade indelungate este mai ridicat. Astfel, experienta
angajatorilor, dobandita prin contactul cu resursele umane, confirma datele statistice

colectate Tn mod stiintific si care descriu acest fenomen.



Competitivitatea salariatilor este evaluata in functie de experientele anterioare,
insa prin corelarea cu opiniile exprimate la intrebarile studiului se pot identifica diferite
conexiuni care fundamenteaza un model de analiza.

Astfel, opiniile legate de competitivitatea salariatilor se coreleaza cu
corectitudinea candidatilor pentru functiile de conducere (0,503), cu capacitatea de
decizie a candidatilor pentru functiile de conducere (0,428), cu atentia la detalii (0,513),
cu rezultatele obtinute (0,406). La acestea se adauga cunoasterea avansata a unei limbi
strdine (0,481), cunoasterea a doua sau mai multe limbi straine (0,484) si cunoasterea a
doua sau mai multe limbi straine la nivel conversational.

In cazul candidatilor pentru functii de executie conteazi corectitudinea (0,503),
flexibilitatea (0,477), atentia la detalii (0,402).

Competitivitatea apreciata este corelata si cu numarul de salariati plecati din
companie in ultimul an si numarul de posturi neocupate din companie. Conteaza, de
asemenea, viziunea privitoare la angajatul ideal, din punct de vedere al varstei, sexului,
mediului de rezidenta si experientei profesionale.

Aceste corelatii releva ca existd un numar ridicat de factori care vor creste
aprecierea salariatilor de citre angajatori. Insi existd si un element de subiectivitate din
partea angajatorilor: evaluarea este dependenta de numarul de posturi neocupate din
companie si numirul de pleciri. In conditiile plecirilor din companie si intarzierii
ocupdrii cu noi resurse umane, standardele de evaluare vor fi reduse in functie de oferta
de pe piata muncii, existand disponibilitatea de a reduce asteptdrile la nevoile de
recrutare. Evaluarea In aceste cazuri se reaseaza in functie de nevoi si nu de
competitivitate.

In cazul pietei muncii actuale sunt necesare readaptiri ale asteptirilor si
ofertelor de recrutare. Globalizarea are drept prima consecinta mobilitatea profesionala
rapida a fortei de munca. Astfel, locurile de munca de la un moment dat sunt doar etape
in evolutia profesionala a salariatilor care vor migra profesional in conditiile unor
oportunitati atractive. Romania a devenit deja o tara integrata in fluxurile migratorii ale
fortei de munca: pe de o parte furnizeaza forta de munca pentru tarile europene
dezvoltate, iar pe de alta parte importa forta de munca din tarile asiatice sau tari extra

comunitare.



E.Il Atitudinea angajatorilor fata de piata muncii

Analiza pietei muncii sugereaza opinii eterogene influentate de experienta
individuala a respondentilor, de domeniul de activitate si de profitabilitatea afacerii.
Singura corelatie, de un nivel slab (0,541) rezulta din opiniile referitoare la legatura
dintre eforturile institutionale de a se crea o piata functionala a fortei de munca si
beneficiul corespunzator al autoritatilor. Acestia se impart In doud categorii: prima
categorie, ce cuprinde cei mai numerosi respondenti, este formata din cei care apreciaza
ca eforturile depuse si sprijinul celor care creeaza locuri de munca este slab (pozitia 2
pe o scala propusa de cinci trepte); a doua categorie este formata din cei care apreciaza
in cea mai mare masura ca exista o legatura intre eforturile depuse si sprijinul de care
se bucura persoanele care ofera locuri de munca.

Predictiile realizate de angajatori se coreleaza in ceea ce priveste cresterea
numarului de someri concomitent cu scaderea cererii de forta de munca, scaderea
numarului de someri va scadea in conditiile scaderii numarului de locuri de munca, idee
ce sugereaza ca odata cu angajarea fortei de munca excedentare se vor echilibra cererea
cu oferta, iar ultima corelatie are o intensitate moderata (0,747), fiind rezultatul
opiniilor referitoare la faptul ca atat somajul, cat si cererea de forta de munca vor fi
constante.

Compararea raspunsurilor colectate releva ca cele mai multe corelatii sugereaza
o atitudine rezervata fata de piata muncii, orientatd mai mult catre contractie si nu catre
extensie. Pesimismul ce rezulta din aceste corelatii dovedeste ca pe fond exista o anume

prudenta din partea angajatorilor cu privire la evolutia viitoare.

F.II. Disponibilitatea de a incheia parteneriate cu alte institutii

Un indicator important al climatului existent este dat de aprecierea colaborarilor
existente si de disponibilitatea de a colabora cu alte institutii. In cazul acestei sectiuni
aprecierea administratiei publice locale se coreleaza cu aprecierea calitatii colaborarii
cu administratia publica centrala. Corelatia este puternica (0,916) si este datorata celor
care apreciaza In mod pozitiv si In cea mai mare masura colaborarea cu institutiile de

stat.



O a doua corelatie are valoarea de 0,863, fiind rezultatul aprecierii calitatii
colaborarii cu administratia locala asociata cu aprecierea calitatii colaborarii cu
societatile comerciale cu capital de stat. Aceeasi categorie de respondenti, multumiti de
colaborarea cu administratia publica locala au raspunsuri care se coreleaza slab-pozitiv
(0,539) cu aprecierea colaborarii cu regiile autonome. De asemenea, apar corelatii slabe
si cu aprecierea colaborarii cu institutiile financiar-bancare (0,449), cu ideea unei baze
de date cu persoane aflate In cautarea unui loc de munca si cu ideea oferirii de feed-back
despre persoanele care au fost angajate dupa ce au urmat cursuri de calificare, formare
profesionala etc.

Analiza corelatiilor din aceasta sectiune evidentiaza ca exista o stare de optimism
privitoare la calitatea colaborarilor, cu exceptia celor care doresc informatii despre
persoanele aflate In cautarea unui loc de munca si care doresc sa ofere feed-back despre
personalul pregatit de alte entitati. De asemenea, aceleasi opinii exprimate, referitoare
la dorinta de a obtine informatii despre cei care cauta un loc de munca, se coreleaza
pozitiv la un nivel moderat (0,727) cu intentia de a oferi locuri de munca pentru
ucenicia tinerilor si cu acceptul de a oferi feed-back despre cei recrutati. Se constata
iarasi distinctia dintre cele doua categorii: prima se referad la cei optimisti si deschisi
catre colaborari, In timp ce a doua categorie este formata din cei reticenti la colaborare

cu alte societati comerciale sau institutii.



I11. RELATII CAUZALE

Analiza factoriala permite identificarea unor relatii cauzale ce pot constitui
elementele unui plan de actiune structurat.

In cazul analizei factoriale generale constatim ci intreaga configuratie a opiniilor
colectate se bazeaza pe o ierarhie formata din trei factori care explica varianta
raspunsurilor intr-o proportie foarte ridicata, de 86,94%.

Acesti factori sunt: 1. Corectitudinea (40,65%); 2. Atentia la detalii (26,35%) si
3. Inteligenta (19,94%).

Din structura de mai sus constatdm ca aproape jumatate dintre respondenti
apreciaza In cea mai mare masura corectitudinea candidatilor. Acest factor este urmat
de atentia la detalii, iar pe al treilea loc inteligenta. In situatia in care aceste conditii sunt
satisfacute prin pregatirea celor aflati in cautarea unui loc de munca ne asteptam sa
devina factori ai angajarii.

Factorii care favorizeaza opiniile respondentilor despre competitivitatea
candidatilor sunt explicate in proportie de 86,48% de trasaturile de personalitate
cautate (39,02%), nivelul cunoasterii profesiei In momentul candidaturii (27,84%) si
motivele de concediere ale unor salariati (19,62%). Aceasta structura de factori releva
ca la angajare majoritatea candidatilor se situeaza la nivelul ,opt” pe o scala de la ,unu la

zece”.

CONCLUZII

Din cele doua analize factoriale rezulta ca in general sunt cdutate caracteristici
precum corectitudinea, caracteristicile la detalii si inteligenta, iar evaluarea se face in
functie de trasaturile de personalitate care includ inteligenta si atentia la detalii, urmate
de cunostintele profesionale din momentul candidaturii si de experientele din trecut
datorate concedierii unor salariati datorita indisciplinei. Din aceasta perspectiva

constatam ca exista douad niveluri analitice ce au ca puncte de pornire trasaturi morale



si de personalitate, competente profesionale si tendinta de respectare a sarcinilor de
serviciu.

Profesionalismul este un factor important, dar nu cel mai important. Astfel,
candidatii pentru ocuparea unor posturi trebuie sa se pregateasca sistematic pentru a
dovedi o conduita ireprosabila, trasaturi de personalitate corespunzatoare, urmate de
profesionalism si disciplind. Consideram ca lipsa unuia dintre factorii mentionati are
efecte negative asupra sanselor de obtinere a unui loc de munca.

Acest studiu evidentiaza ca in pregatirea candidaturii pentru obtinerea unui loc
de munca este necesara pregatirea complexa si antrenarea caracteristicilor
monitorizate de angajatori. Mitul profesionalismului suficient pentru ocuparea unei
pozitii este distrus In cazul acestui studiu. Cunoasterea unei meserii este importanta,
insa corectitudinea, capacitatea de decizie, comunicarea, inteligenta etc. sunt
caracteristici care se coreleaza cu profesionalismul. Astfel, indiferent de domeniul de
activitate, succesul este generat de un complex de caracteristici care demonstreaza

calitatea umana a salariatului.



Anexa 1. Distributia indicatorilor in functie de obiective

A. Calitatea abilitdtilor si pregadtirii angajatilor
1. Profesionalism

Corectitudine

Loialitate

Adaptabilitate, flexibilitate

Spirit organizatoric

Altruism

Modestie

Rezistentd la stres
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Comunicativ

[uny
o

. Capacitate de decizie

[uy
[y

. Atentie la detalii

=
N

. Inteligenta

[uny
w

. Punctualitate

[N
S

. Seriozitate

=
92}

. Talent

[uny
)]

. Creativitate

[uny
N

Integritate

=
co

. Rezultate

B. Calitati evaluate la interviul de angajare
1. Experientd in munca
Performantele profesionale
Aptitudini dovedite
Diplome si certificate de competente
Inteligenta generala
Inteligenta emotionala
Cunostinte asimilate de-a lungul timpului

Rezultatele obtinute de-a lungul timpului
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Capacitate fizica
10. Personalitate

11. Motive ale respingerii candidatilor la angajare

C. Fluctuatia fortei de muncd
1. Angajati plecati in ultimul an

2. Angajati sositi de la alte firme in ultimul an



3. Motivele plecarii/sosirii

4. Balanta plecarilor/sosirilor din ultimul an (valoarea salariatilor)

D. Satisfactia fatd de pregdtirea angajatilor
1. Cunostintele fatd de pregatirea profesionald a tinerilor absolventi
2. Capacitatea de invatare rapida
3. Competitivitatea
4

Propuneri de crestere a valorii profesionale a solicitantilor unui loc de munca

E. Atitudinea angajatorilor fata de piata muncii
1. Opinia cu privire la piata muncii din prezent
Opinia cu privire la evolutia viitoare a pietei muncii
In ce conditii se pot imbunititi predictiile privitoare la piata muncii
Cat de facila este recrutarea
Pentru ce functii si pozitii un angajator are nevoie de ajutor
Propuneri pentru imbunatatirea fortei de munca
Aspecte pozitive ale for{ei de munca din Romania

Aspecte negative ale fortei de munca din Romania

© N o s WD

Necesarul de forta de munca din Romania

[uny
o

. Predictii cu privire la evolutia ratei somajului

U=y
[y

. Criza fortei de munca calificate

=
N

. Solutii de rezolvare

Uy
w

. Cum intenfioneaza sa procedeze in cazul in care doreste sd angajeze pe cineva pentru un
anumit post

14. Ce metode de angajare a folosit

G. DISPONIBILITATEA DE A COLABORA CUALTE INSTITUTII
1. Colaborarea cu institutiile publice
2. Disponibilitatea de a oferi locuri de munca pentru ucenicie
3. Disponibilitatea de a face parte dintr-o baza de date in care sa comunice locurile
disponibile

4. Externalizarea de servicii de resurse umane
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