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Procentul tinerilor (15-29 ani) aflati in procesul de Tnvatamant, sau angajati (dar nu in amandoua)
pe grupe de varsta, pentru tarile UE, 2013

Gradul de incredere al tinerilor (15-29 ani) in gasirea unui loc de munca la terminarea studiilor.
Tarile UE, 2014

Principalele preocupari ale tinerilor (15-29 ani) privind obtinerea unui loc de munca. Tarile UE, 2014

Distributia tinerilor cu studii sperioare (ISCED 5-6) in ocupatii ISCO 1, ISCO 2, ISCO 3, sau altele,
pentru fiecare tarad a UE, 2013

Evolutia principalilor indicatori macroeconomici la nivel global in perioada 2010-2014 si prognoze
panain 2019

Decalajul global in privinta locurilor de munca
Rata somajului la nivel mondial, pentru tarile UE si pentru tarile G20
Evolutia globala a Produsului Intern Brut pe cap de locuitor
Cresterea locurilor de munca pe sectoare ale economiei globale
Cresterea locurilor de munca pe categorii de ocupatii
Cresterea salariilor coroborata cu evolutia productivitatii
Importanta celor 10 tendinte vs. grad de pregatire
Evolutia anuala a decalajelor dintre importanta si grad de pregatire pentru cele 10 tendinte
Distributia veniturilor
Rata somajului in tarile UE, trim. Il 2014, fata de trim. 11l 2007
Somajul de lunga durata in tarile UE
Tendinte sociale in cadrul UE
Strategia EUROPA 2020. Prioritati si obiective

Evolutia cresterii reale a Produsului Intern Brut al Romaniei
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Contributia principalelor ramuri ale economiei la cresterea reala a Produsului Intern Brut al

Romaniei

Evolutia prognozata a populatiei active si inactive

Modificari procentuale ale evolutiei prognozate a populatiei active si inactive

Modificari procentuale (fata de anul anterior) ale numarului mediu de salariati pe sectoare

Populatia ocupata totala

Evolutia numarului de someri

Rata somajului la tineri (15-29 ani) comparata cu rata somajului la grupa de varsta 25-64 ani. Tarile
UE, 2014

Rata somajului la tineri, functie de grupa de varsta si tara

Rata tinerilor avand contracte part-time, comparativ 2011-2014, pentru fiecare tara UE

Schimbari in rata somajului la tineri (25-29 ani), functie de nivelul educational si tara, 2011 si 2014
Procentul respondentilor care au angajat in ultimii 2 ani tineri absolventi de invatamant superior
Procentul celor care au raspuns pozitiv, functie de numarul de angajati ai companiei:

Topul specializarilor absolventilor pe care respondentii le vor cduta in perioada 2015-2017

Evaluarea gradului de adecvare la cerintele respondentilor a binomului cunostinte de
specialitate/aptitudini pe care le poseda absolventii

Media notelor acordate, in functie de tipul activitatii

Topul competentelor generale pe care trebuie sa le aiba absolventii, considerate importante de
catre respondenti

Distributia Tn clasament a caracteristicilor generale pe care trebuie sa le aiba angajatii care
lucreaza in organizatiile respondentilor, functie de numarul de angajati

Beneficiile pentru un angajator oferite de o platforma de joburi online

Procentul raspunsurilor privind colaborarea cu universitatile Tn identificarea de absolventi,
candidati pentru locurile de munca pentru care respondentii fac angajari

Procentul raspunsurilor in functie de numarul de angajati, privind colaborarea cu universitatile in
identificarea de absolventi, candidati pentru locurile de munca pentru care respondentii fac angajari

Clasamentul celor mai atractive beneficii oferite de catre angajatori
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Tabelul 1 Metodologia de prelucrare a rezultatelor pentru fiecare intrebare a chestionarului utilizat

(pag. ...)

Tabelul 2 Evolutia principalilor indicatori macroeconomici la nivel global in perioada 2010-2014 si prognoze
panain 2019

Tabelul 3 Rata somajului la nivel mondial, pentru tarile UE si pentru tarile G20
Tabelul 4 Evolutia globala a Produsului Intern Brut pe cap de locuitor
Tabelul 5 Cresterea salariilor coroborata cu evolutia productivitatii

Tabelul 6 Realitati si tendinte Tn HR. Comparatie intre studiile "Deloitte’s 2015 Global Human Capital" si
"Creating People Advantage 2014-2015, The Boston Consulting Group"

Tabelul 7 Somajul de lunga durata in tarile UE
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caracteristicile candidatilor

Tabelul 21 Topul competentelor generale pe care trebuie sa le aiba absolventii, considerate importante de
catre respondenti
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catre respondenti, functie de numarul de salariati
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Capitolul 1 | Introducere. Motivatia Studiului

Un Tnvatamant superior la standarde inalte de calitate, deschis catre nou si adaptat cerintelor pietii
fortei de munca, reprezinta una dintre cele mai eficiente masuri de reducere in randul tinerilor a riscului de
somaj, marginalizare sociald si excluziune. Totodata, educatia de calitate nu este numai o determinanta
fundamentala in schimbarile din viata fiecarui individ, ci si un factor de dezvoltare economica a societatii.
Parcurgerea de catre tineri a unui proces de fnvatamant copetitiv, le ofera acestora oportunitatea de a se
adapta mai usor pe piata fortei de munca si a gasi acele locuri de munca adaptate competentelor de care
dispun, fie ca e vorba de cunostinte de specialitate, sau aptitudini.

Intrarea tinerilor absolventi de Tnhvatamant superior pe piata muncii reprezinta un pas important in
viata acestora. Acum, pachetul de competente obtinute in procesul educational, coroborate cu aspiratiile si
dorintele tinerilor absolventi sunt transformate in obiective, dar si povocari concrete vizand gasirea unui loc
de munca, reusita primilor pasi in cariera si obtinerea independentei financiare.

Pe fondul evolutiilor economice, dar si a schimbarilor profunde ce tin de mediul de afaceri si
tehnologiile care ne inconjoara, aceasta tranzitie de la scoala catre piata muncii a devenit tot mai complexa
pentru actuala generatie de absolventi de invatamant superior. Locurile de munca temporare, sau cu program
redus, intoarcerea la, sau continuarea studiilor, sunt decizii si actiuni pe care tinerii de astazi le iau tot mai des.
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Dificultatile accederii pe piata fortei de munca sunt tot mai cunoscute de cétre tineri. in ultimul raport
al Uniunii Europene dedicat tinerilor (EU Youth Report 2015) se prezinta procentul de incredere al tinerilor
europeni privind posibilitatea de a-si gasi un loc de munca la terminarea studiilor. 1 din 4 respondenti (24%)
si-au exprimat preocuparea, nefiind increzatori ca-si vor putea gasi un loc de munca.
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Acelasi raport (EU Youth Report 2015) evidentiaza principalele preocupari ale tinerilor cu privire la
locul de munca, pe primul loc fiind cea legata de imposibilitatea gasirii unui loc de munca pe termen lung, sau
a unui loc de munca stabil.

0 5 10 15 20 25 30 35 Grafic 3 Principalele preocupdri ale
tinerilor (15-29 ani) privind obtinerea unui
loc de muncd. Tdrile UE, 2014

Sursa: EU Youth Report 2015
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Totodata se observa o discrepanta tot mai mare intre nivelul de educatie al tinerilor si locurile de
munca adeseori subcalificate care le sunt oferite acestora. Acelasi raport european (EU Youth Report 2015)
prezinta situatia acestei discrepante pentru toate statele Uniunii Europene.
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Grafic 4 Distributia tinerilor cu studii sperioare (ISCED 5-6) in ocupatii ISCO 1, ISCO 2, ISCO 3, sau altele, pentru fiecare tard a UE, 2013
Sursa: EU Youth Report 2015
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Pornind de la aceste realitati,
constituie un obiectiv la fel de important pentru toate partile trinomului universitate-
absolvent-angajator. Identificarea cerintelor pe care angajatorii le pun in fata absolventilor candidati la
angajare, reprezinta un element esential al cresterii numarului de absolventi care isi gasesc un loc de munca
imediat dupa terminarea facultatii.

Determinarea nevoilor de competente si mai ales de aptitudini cerute de piata muncii tinerilor
absolventi reprezinta totodata un demers ce se subscrie urmatoarelor programe si initiative nationale, sau ale
Uniunii Europene:

1. Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020, prin urmatoarele directii ale sale
de actiune:

e Consolidarea competentelor profesionale;

e Cresterea calitatii ocuparii persoanelor rezidente in mediul rural, a tinerilor si femeilor;

respectiv obiective strategice:

e 01. Cresterea ocuparii in randul tinerilor si prelungirea vietii active a persoanelor in varsta,
subsumand urmatoarele directii de actiune

e (3. Dezvoltarea unei resurse umane cu un nivel inalt de calificare si competente adaptate la
cerintele pietei muncii, pe directia sprijinirii adaptabilitatii si dezvoltarii permanente a fortei de
munca corelate cu schimbarile structurale ale pietei muncii

2. |Initiativa europeana "Garantia pentru Tineret"

e urmareste sa combata somajul in randul tinerilor, asigurandu-se ca orice tanar cu varsta sub 25
de ani primeste o oferta de calitate, in termen de 4 luni de la terminarea studiilor sau de la
pierderea locului de munca.

Acest studiu a fost realizat in cadrul proiectului
Proiectul isi propune promovarea tinerilor absolventi pe piata fortei de munca si consilierea

acestora pentru ca tranzitia de la scoala la viata activa sa fie usoara si eficienta. Prin consilierea profesionala
oferita Tn cadrul acestui proiect, viitorii candidati vor fi mai bine informati, cu asteptari corecte de la piata
muncii.

Proiectul este cofinantat de Fondul Social European si de Programul Operational Sectorial pentru
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013, Axa prioritara 2 ,Corelarea Tnvatarii pe tot parcursul vietii cu piata
muncii”, Domeniul major de interventie 2.1 ,Tranzitia de la scoala la viata activa”.
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Capitolul 2 | Obiectivele studiului

17

Proiectul , Fii profesionist!”, cofinantat din POS DRU a avut ca obiectiv consilierea unui numar de 400
de studenti din cadrul Universitatii Tehnice de Constructii Bucuresti (UTCB) in procesul de tranzitie de la scoala
la un loc de munca, oferindu-le acestor studenti oportunitatea de a participa pregatiti pe piata muncii
urmatorilor ani. Proiectul a pus la dispozitia celor 400 de studenti sesiuni de consiliere directa si stagii de
practica. Totodata, au beneficiat si vor beneficia Tn continuare atat de informatii concrete despre asteptarile
angajat-angajator, despre cadrul legal si economic la care sa se raporteze, elemente de autoevaluare continua
pe piata muncii, cat si de o platforma online de consiliere si comunicare in triunghiul scoald-studenti-angajatori
prin site-ul ( ) ce se va dezvolta ca parte a proiectului.

Astfel, proiectul "Fii Profesionist!" va contribui pe termen lung la dezvoltarea capitalului uman prin
asigurarea de oportunitati sporite pentru participarea pe o piata a muncii aflata in plina schimbare si adaptare,
in conformitate cu obiectivele POS DRU, urmarindu-se totodata cresterea gradului de constientizare a
studentilor, universitatilor, agentilor economici, societatii Tn general cu privire la practica si consilierea

vocationala a tinerilor.

Realizarea prezentului studiu, avand ca titlu "Analiza cerintelor angajatorilor in raport cu aptitudinile
absolventilor de invatamant superior" vine sa ofere o imagine la zi a cerintelor angajatorilor in privinta atat a
aptitudinilor, cat si, intr-un cadru mai larg, a ansamblului de competente generale pe care acestia le asteapta
de la un absolvent de Tnvatamant superior, aflat in cdutarea unui loc de munca.

Daca primele 4 obiective au fost atinse printr-o cercetare pe baza de chestionar, intreprinsa pe un lot de
(angajatori), cel de-al cincilea obiectiv a fost atins prin chestionarea a ... studenti participanti la
proiectul

Prezentul studiu scoate in evidenta importanta intelegerii aprofundate pe care trinomul universitate-
absolvent-angajator trebuie sa o aiba in privinta:
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e cerintelor angajatorilor privind competentele profesionale, in contextul evolutiilor din piata fortei de
munca;

e motivatia tinerilor absolventi, deci a viitorilor angajati, strans legata de posibilitatea ca acestia sa
obtina performanta.

Coroborarea acestor rezultate pot fi utile in:

e adaptarea procesului de Tnvatamant la cerintele pietii fortei de munca

e intelegerea cat mai buna de catre tinerii absolventi a cerintelor si asteptarilor angajatorilor, raportate
la bagajul de cunostinte si aptitudini solicitat si posibilitatea de adaptare la aceste cerinte

e oferirea unui set de aptitudini si motivatii cheie legate de performanta profesionald a tinerilor
angajati, Tncurajand astfel implicarea acestora, dezvoltarea profesionald si, implicit, eficienta
organizatiei.
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Capitolul 3 | Metodologia de realizare a studiului

3.1. Ipoteza de lucru

Adaptarea nvatamantului superior romanesc la evolutiile si realitatile pietii fortei de munca
reprezinta o conditie esentiala pentru asigurarea atat a unui proces de invatamant competitiv, cat si pentru
pregatirea unor specialisti care sa-si gaseasca mai usor un loc de munca.

Pentru indeplinirea obiectivelor acestui studiu, mentionate in capitolul anterior, s-a realizat o
cercetare pe baza de sondaj de opinie atat in randul firmelor angajatoare, cat si a studentilor participanti in
proiectul "Fii profesionist!". Prezentam in continuare detaliile metodologice ale acestei cercetari ce sta la baza
rezultatelor si concluziilor acestui studiu.

3.2. Structura si caracteristicile loturilor participante la studiu

a) Lot angajatori:
Lotul a fost selectionat ca fiind un esantion pilot, cvasi-reprezentativ, fiind compus din firmele care au
accesat platforma online . pentru:
- postarea unor oportunitati de joburi si
- identificarea de posibili candidati pentru locurile de munca pe care acestia le au deschise

Reprezentantii acestor firme, care au participat la sondajul de opinie, completand chestionarul primit,
au fost din cadrul conducerii respectivelor firme, sau din cadrul departamentelor de resurse umane.

Chestionarul intocmit a fost transmis in intervalul aprilie - august 2015 unui numar de 315 societati
comerciale indeplinind criteriile de mai sus.

S-au primit un numar de 104 chestionare, completate n intregime, sau partial.

b) Lot studenti:

Lotul a fost selectionat ca fiind un esantion pilot, cvasi-reprezentativ, fiind compus dintr-un numar de
445 studenti din cadrul Universitatii Tehnice de Constructii Bucuresti.

Studentii au completat in perioada octombrie 2014 - iunie 2015, un chestionar care a fost apoi predat
coordonatorilor acestui studiu.
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3.3. Structura metodei de cercetare si tipologia intrebarilor

a) Chestionar angajatori
Sondajul de opinie a avut la baza un chestionar complex contindnd 8 intrebari ce acopera o serie de
indicatori de studiu ce se refera la:

e Gradul de absorbtie pe piata muncii a tinerilor absolventi. Statistici actuale si tendinte (Intrebérile 1 si
2);

e Evaluarea cerintelor angajatorilor privind aptitudinile tinerilor absolventi si a gradului de adecvare a
competentelor generale ale absolventilor (intrebarile 3, 4, 5 si 6);

e |dentificarea principalelor beneficii cerute de catre angajatori de la o platforma online de locuri de
munca (Intrebarea 7);

e Colaborarea angajatorilor cu institutiile de Tnvatamant superior in procesul de recrutare a tinerilor
absolventi (Intrebarea 8);

e Identificarea tipologica a firmelor care au raspuns la chestionar (Sectiunea "Date organizatie").

n cadrul chestionarului, functie de tipologia intrebérilor, s-au utilizat:

e intrebari inchise cu raspuns unic/multiplu (Intrebérile 1, 7, 8)
e intrebari deschise cu rdspuns text/numeric (intrebérile 2 5i 3)
e intrebari cu notare tip clasament (Intrebérile 4, 5, si 6)

b) Chestionar studenti

Sondajul de opinie s-a bazat pe un chestionar prezentat studentilor, ce continea un numar de 22 de
beneficii pe care un angajator le-ar putea oferi angajatilor sai. Studentii chestionati au fost rugati sa le aleaga
pe primele 10 cele mai semnificative pentru ei, carora sa le acorde un grad de importanta dupa cum urmeaza:

e 1 pentru cel mai important beneficiu;

e 10 pentru cel mai putin important beneficiu.

Chestionarul a fost unul cu notare tip clasament, semideschis, repondentii fiind rugati, in cazul in care
exista beneficii nespecificate in chestionar, pe care ei le considera importante, sa le treaca intr-o rubrica
speciala.
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3.4. Metoda de administrare

a) Chestionar angajatori:

Chestionarul a fost transmis electronic, cu auto-administrare. Astfel, respondentii au primit un link

online, care le-a permis accesul la chestionar. Pe masura completarii intrebarilor, dispuse cate una pe fiecare

pagina online, acestia parcurgeau intreg chestionarul. Durata medie de completare a acestui chestionar online

a fost de 10 minute.

Respondentii au beneficiat de posibilitatea de completare consultativa a chestionarului (s-au putut

consulta cu alti colegi, pentru furnizarea de informatii ca raspuns la intrebarile chestionarului).

b) Chestionar studenti:

Chestionarul a fost distribuit studentilor in forma tiparita, cu instructaj si autocompletare.

3.5. Prelucrarea datelor

a) Chestionar angajatori:

Informatiile obtinute prin completarea chestionarului au fost prelucrate luandu-se in considerare atat numarul

total de raspunsuri, cat si criteriul specific al numarului de angajati al respondentilor:

e panain 250 angajati;
e peste 250 angajati.

Prezentam in continuare modul de prelucrare a rezultatelor pentru fiecare intrebare in parte:

Tabelul 1 Metodologia de prelucrare a rezultatelor pentru fiecare intrebare a chestionarului utilizat

Intrebare

1. Ati angajat in ultimii 2 ani tineri absolventi de
invatamant superior?

2. Care sunt specializarile absolventilor, pe care
credeti ca le veti cauta cu precadere in urmatoarea
perioada (pana in 2017)?

3. Cum evaluati gradul de adecvare al
urmatoarelor caracteristici ale absolventilor de
facultate la cerintele ocupatiilor din organizatia
dvs. (1 = foarte scazut; 10 = foarte ridicat)

4.7n procesul de recrutare a tinerilor absolventi de
invatamant superior, faceti un top al importantei
pe care o acordati urmatoarelor aspecte (punctati
cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai putin
important)

5. 1n procesul de recrutare a absolventilor de
invatamant superior, faceti un top al primelor 5
cele mai importante competente generale
(punctati cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai
putin important).

Metodologie prelucrare rezultate

Procent raspunsuri din numarul total de respondenti

Procentul celor care au raspuns pozitiv, din totalul rdspunsurilor exprimate
criteriul specific (nr. salariati)

Tnsumarea specializdrilor mentionate in chestionare.

Calculare procent pe fiecare specializare, din numarul total de raspunsuri
la intrebarea respectiva

Realizarea unui clasament al celor mai importante specializari

Media aritmetica a notelor acordate

Media aritmetica a notelor acordate functie de numarul de salariati al
respondentilor

Pentru fiecare aspect s-a aplicat media ponderata, functie de numarul de
inregistrari pe fiecare pozitie (ponderi) in clasament.

Valoarea cea mai mica obtinutd a reprezentat aspectul considerat cel mai
important.

Pentru fiecare aspect s-a aplicat media ponderatd, functie de numarul de
inregistrari pe fiecare pozitie (ponderi) in clasament.

Valoarea cea mai mica obtinuta a reprezentat competenta considerata cea
mai importanta.
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Aceeasi formula de calcul s-a aplicat si pentru obtinerea rezultatelor
functie de numarului de angajati.
6. Cat de important este pentru dvs ca majoritatea  Idem intrebdrile 4 si 5

angajatilor:
7. Pe care dintre beneficiile/serviciile unei Tnsumarea réspunsurilor pe fiecare beneficiu si realizare procent din
platforme de joburi online le considerati utile totalul raspunsurilor exprimate

pentru un angajator?

8. Cum colaborati cu universititile in identificarea  Tnsumarea réspunsurilor pe fiecare variants de réspuns si realizare procent
de absolventi, candidati pentru locurile de munca din totalul raspunsurilor exprimate
pentru care faceti angajari?

b) Chestionar studenti:

Pentru a se determina cluster-ului cu cele mai importante beneficii oferite de o firma angajatilor sai,
s-a realizat un clasament al beneficiilor din chestionar, in functie de modul cum au fost ierarhizate aceste
beneficii de citre respondenti. In acest sens s-a calculat un scor al fiecdrui beneficiu, dupa care s-au ordonat,
in functie de scor, toate beneficiile.

Metodologia utilizata este urmatoarea:

e S-au acordat puncte fiecarui loc (locul 1=10 puncte, locul 2=9 puncte ... locul 10=1 punct),

e Scorul partial al locului este exprimat de inmultirea punctajului specific locului respectiv, indicat mai
sus, cu incidenta raspunsurilor, adica numarul care indica de cate ori i s-a acordat beneficiului
respectiv locul acela;

e Scorul total al beneficiului s-a obtinut prin Tnsumarea scorurilor partiale aferente fiecarui loc ocupat
de beneficiul respectiv, incepand cu locul 1 si terminand cu locul 10;

e Dupa calcularea scorului tuturor beneficiilor s-a facut o ordonare descrescatoare a acestora, in functie
de scorul obtinut.
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Capitolul 4 | Contextul global actual pe piata muncii

4 1. Evolutiile economice globale

Cea mai mare recesiune globala din ultimii 50 de ani, izbucnita in 2007 si care a atins apogeul
n 2009, continua sa produca efecte asupra evolutiilor economice si social-politice din ultimii ani,
revenirea economiilor producandu-se intr-un ritm sub asteptari.

Cresterea medie anuala a Produsului Intern Brut (PIB) in tarile dezvoltate a scazut la 1,3
procente dupa criza, fata de 1,5 procente in perioada de dinainte de criza. Tarile cu economii in curs de
dezvoltare, chiar daca inregistreaza valori medii ceva mai ridicate, de circa 4,5% crestere medie anuala
a PIB, sunt si ele sub media perioadei 2000 - 2009, de 5% crestere. (World Bank, World Development
Indicators 2015).

Astfel, cresterea economica la nivel global ramane sub indicatorii de dinainte de crizd, fiind mult
prea inceatd pentru a putea reduce decalajele produse de criza. Aceastd situatie conduce la
accentuarea vulnerabilitatilor economico-sociale, facand deosebit de grea sarcina revenirii economiilor
la nivelul de pana in 2008. Conform estimarilor Fondului Monetar International, cresterea economica
va inregistra un usor progres in urmatorii doi ani, in special datoritd scaderii pretului petrolului si
fmbundtatirii mediului financiar intr-o bund parte din tarile cu economii dezvoltate. Dar chiar si daca
aceste prognoze se vor dovedi corecte, este putin probabil, ca in baza actualelor politici, sd se reduca
substantial decalajele in privinta somajului si a altor indicatori sociali.

Economia globala functioneaza in baza unor factori precum schimburile comerciale de bunuri
si servicii, fluxurile de capital si miscarile de persoane. Dezvoltarea economica determina o crestere a
complexitatii interdependentelor create de toti factorii mentionati mai sus.

n ciuda unor semne privind redobéndirea increderii pe pietele financiare incepdnd cu anul
2013, existd inca fluctuatii in privinta investitiilor strdine, in special pe pietele emergente. Tn ultimul
deceniu, fluxurile de investitii straine directe catre tarile n curs de dezvoltare au cunoscut o crestere
importanta.

Acestea determind o serie de beneficii precum transferul de tehnologie si know-how catre
firmele si forta de munca locald, imbunatdtirea productivitatii muncii, reducerea somajului, facilitarea
concurentei si oferirea accesului catre alte piete prin activitati de export de bunuri si servicii. Chiar daca
ritmul de crestere a investitiilor strdine directe a cunoscut o scadere datorita crizei, se remarca o
revenire in cazul tdrilor cu economii dezvoltate, de la 418 miliarde USD in 2009 la 739 miliarde USD in
2013, respectiv o crestere de 76% (World Bank: 2015 World Development Indicators).
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Tabelul 2 Evolutia principalilor indicatori macroeconomici la nivel global in perioada 2010-2014 si prognoze pdnd in 2019

Cresterea 3,9 2,6 2,1 2,2 2,3 2,7 2,8 2,8 2,9 2,5
reald a PIB (%)
Inflatia 3,1 4,3 3,5 3,2 3 2,3 3,1 3,3 3,5 3,4

preturilor de
consum (%)

Cresterea 14 6,8 2,7 2,7 3,4 5,1 5,3 5,4 5,5 5,6
volumului

schimburilor
comerciale

Procent %

2010 2011 2Mz 203 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Grafic 5 Evolutia principalilor indicatori macroeconomici la nivel global in perioada 2010-2014 si prognoze pand in 2019.
Sursa: World Bank: 2015 World Development Indicators

O combinatie de factori economico-politici au determinat evolutiile de la sfarsitul anului 2014
si inceputul anului 2015:

e Politicile monetare divergente in SUA si Uniunea Europeana

e Evolutia pretului petrolului
e Prognozele diferite de crestere economica pentru cele mai importante piete emergente
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e Socurile politice din Ucraina si Grecia

Rezultatul acestor evolutii o reprezintd un mediu economic marcat de incertitudine, care
determina miscari rapide de capital functie de rezultatul unor negocieri politice, aparitia unor noi
oportunitati, sau doar punerea in siguranta a capitalului.

Toate acestea explicd de ce, in ultimele luni, preturile produselor importante, fie ca vorbim de
produse ale pietelor financiare, fie ca vorbim de pretul petrolului si al altor bunuri, au cunoscut fluctuatii
impredictibile, de multe oriin directii ingrijoratoare

Banca Centrald Europeana (BCE) a demarat in martie 2015 un program de cumparare de active
in zona euro, program in valoare de 1.080 miliarde euro, care va fi operational pana in luna septembrie
2016. In fiecare lung, BCE va achizitiona obligatiuni guvernamentale in valoare de 60 miliarde euro.

Obiectivul programului este de a reduce riscul mentinerii unei inflatii scazute si de revenire a
acesteia la un nivel de aproximativ 2%.

Astfel, va scadea valoarea monedei Euro, crescand insa competitivitatea la export a produselor
din Uniunea Europeand. Totodata se micsoreaza costurile prin care guvernele UE se imprumuta.
Economia Zonei Euro are toate conditiile pentru a Tnregistra o crestere de 1,4% in 2015, alimentata in
special de cresterea consumului in Germania.

/.7 . Piata globald a muncii. Evolutii si tendinte

Locurile de munca aparute in ultimii ani nu reusesc inca sa acopere decalajul creat in perioada
crizei economice. Ocuparea la nivel global a cunoscut o crestere medie anualad de 1,7% intre 1991 si
2007. Dupé debutul crizei, cresterea medie anual3, a fost de doar 1,2% intre 2007 si 2014. Tn anul 2014
s-au creat cu circa 61 milioane locuri de munca mai putine fata de cate puteau fi create in situatia in
care criza economica nu s-ar fi produs.
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Grafic 6 Decalajul global in privinta locurilor de muncé
Sursa: (International Labour Organization: World of Work Report 2014)
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Mentinandu-se tendintele actuale, pe termen mediu somajul va continua sa creascd, in paralel
cu extinderea fortei de munca si mentinerea aparitiei de noi locuri de munca la acelasi ritm redus de
crestere, determinand ca pana in 2019, decalajul dintre locurile de muncd noi create si cerere sa atingd
aproape 82 milioane locuri de muncd. Aproximativ 280 milioane de noi locuri de munca vor trebui
create In urmatorii cinci ani pentru a inchide decalajul produs de criza si a absorbi forta de munca nou
aparuta.

Tabelul 3 Rata somajului la nivel mondial, pentru tdrile UE si pentru tdrile G20

Rata somajului la nivel mondial 6 5,9 5,9 5,9 5,9
Uniunea Europeana 10,9 10,2 9,9 9,7 9,5
Tarile G20 5,7 5,6 5,6 5,6 5,6

< Rata somajului la nivel mondial Uniunga Europaana
B Uniunea Europeana
Tarile G20

Grafic 7
Rata
somajului
la nivel
mondial,
pentru
tdrile UE si
pentru
tdrile G20
Sursa:

o

2m3 2014 2015 2016 2m7

(International Labour Organization: World of Work Report 2014)

Tn anul 2014 somajul la nivel global a inregistrat un numar de 201,3 milioane persoane, cu 1,2 milioane
persoane mai mult fatd de anul 2013. Th anul 2014 aproape 5,9 % din forta de munca global3 a fost in
somaj.
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Principalele evolutii si tendinte pe piata mondiald a muncii au fost sintetizate in raportul anual al
Organizatiei Mondiale a Muncii pe anul 2014

Acestea sunt:
e Tarile In curs de dezvoltare au un ritm general de crestere mai rapid decat cel al tarilor dezvoltate
Tarile care vor investi in locuri de munca de calitate, vor progresa cel mai mult
Disparitatile in privinta calitatii locurilor de munca raman in continuare semnificative
Somajul in randul tinerilor - preocupare majora

Tmbétranirea populatiei

Emigrarea tinerilor educati

Persista decalajele dintre sexe pe piata muncii

Sectorul serviciilor va crea, Th urmatorii ani, cele mai multe locuri de munca
Creste cererea pentru ocupatii inalt calificate

Cresterile salariale raman in continuare reduse

1. Tarile in curs de dezvoltare au un ritm general de crestere mai rapid decat cel al tarilor dezvoltate

Tn intervalul 1980 - 2011, Produsul Intern Brut pe cap de locuitor a crescut in medie cu 3,3%
anual in tarile aflate in curs de dezvoltare, fatd de o crestere de doar 1,8% inregistratd in tdrile cu
economie dezvoltata. Acest proces s-a accelerat incepand cu anii 2000 si cu precadere dupa debutul
crizei globale in 2007-2008.

Tabelul 4 Evolutia globald a Produsului Intern Brut pe cap de locuitor

Economii avansate 15 -0,1
Economii in curs de 4,9 4,4
dezvoltare
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6.25 Economii avansate m Economii in curs de dezvoltare
' Grafic 8 Evolutia
globald a Produsului
4.6875 Intern Brut pe cap
de locuitor
3.125 Sursa: (International
Labour
Organization, World
1.5625 of Work Report
2014)
0
-1.5625
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2. Tarile care vor investi in locuri de munca de calitate, vor progresa cel mai mult

Tn térile care au acordat o atentie deosebitd investitiilor in locuri de muncé de calitate, incepand
cu prima parte a anilor 2000, standardele de viata (masurate in cresterea medie anuala a veniturilor pe
cap de locuitor) s-au Tmbunatatit semnificativ fata de cele din tdrile dezvoltate sau emergente care au
acordat o mai slaba atentie credrii de locuri de munca de calitate.

Tarile care in primii ani de dupa 2000 au reusit sa reduca incidenta locurilor de munca
vulnerabile, au cunoscut o importanta crestere economica dupa declansarea crizei globale, fiind mai
putin expuse acesteia.

3. Disparitatile Tn privinta calitatii locurilor de muncd raman Tn continuare semnificative

Mai mult de jumatate din forta de munca din tarile in curs de dezvoltare (aproape 1,5 miliarde
pers.) se afld angajata in locuri de munca vulnerabile, marcate de ocupatiile cu productivitate scazuta,
remuneratie redusa si posibilitdti limitate de a investi in educatie si sanatate pentru ei si familiile lor,
afectand astfel sansele de dezvoltare, atat la nivel personal, cat si la nivelul comunitatilor, tarilor si
regiunilor, pentru generatiile ce vor urma.

4. Somajul in randul tinerilor

O problema majora la nivel mondial o reprezinta somajul in / o
A S N A . Se prognozeaza ca rata
randul tinerilor. Segmentul de varsta cuprins intre 15-24 de ani a fost
afectat de criza in mod disproportionat. Rata somajului in randul | jyregistreze
tinerilor a atins 13% in 2014, de aproape trei ori mai mare decat rata o

13,1% 1n 2015,

somajului pentru persoanele adulte.

Se prognozeaza ca rata somajului la tineri va ajunge sa in 2018
inregistreze 13,1% in 2015, pentru a se stabiliza la aceastd valoare k

~

somajului la tineri va ajunge sa

pentru a se stabiliza la aceasta
valoare pentru intervalul de pana

)
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pentru intervalul de panain 2018. Cresterea cea mai mare a somajului in randul tinerilor este prevazuta
pentru Estul Asiei si Orientul Mijlociu, regiuni framantate de crize politico-economice de anvergura.

Tmbatranirea populatiei Th multe tari va determina sciderea ritmului de crestere a fortei de
munca la nivel global, fapt constatat deja intr-o serie de tari cu economii dezvoltate. Acest declin in
dinamica populatiei va avea implicatii de durata pentru dezvoltarea globald, afectand activitatile
economice, cu precadere pe doua cai:

e Reducerea investitiilor
e (Crearea unui numar mai mic de locuri de munca

200 de milioane de noi Conform estimarilor Organizatiei Mondiale a Muncii,

locuri de munca sunt
necesare a fi create in
urmatorii 5 ani

aproximativ 200 de milioane de noi locuri de muncd sunt
necesare a fi create in urmatorii 5 ani, pentru a tine ritmul cu
imbatranirea populatiei active in tarile dezvoltate si
emergente.

Lipsa unor locuri de munca de calitate este cauza principald pentru emigrarea tinerilor educati
din tdrile In curs de dezvoltare. Diferentele de salarii intre tarile din care pleaca acesti tineri educati si
tdrile care-i primesc pot ajunge la valori de 1 la 10.

Tn anul 2013, peste 230 milioane de persoane triiau si munceau in téri altele decat cele in care
s-au ndscut, cu 57 de milioane mai multi fatd de anul 2000.

Perioada crizei economice a cunoscut o scadere a decalajelor dintre sexe in privinta somajului,
mai ales datoritd faptului ca reducerile de locuri de munca au afectat cu preponderenta industriile
dominate de barbati (ex: constructii).

Cu toate acestea, usoara revenire economica din ultimii ani s-a produs tot in aceste industrii,
redeschizand dezbaterea pe marginea decalajelor existente intre locurile de munca oferite barbatilor
si cele avute la dispozitie de femei. Per ansamblu, femeile continua sa sufere mai mult de somaj si sunt
expuse Intr-o masura mult mai mare riscurilor asociate locurilor de munca vulnerabile.
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8. Sectorul serviciilor va crea, in urmatorii ani, cele mai multe locuri de munca

Sectorul serviciilor devine cel mai dinamic creator de noi o
locuri de munca. Mai bine de o treime din forta de munc global3 Sectorul serviciilor

va fi angajat4 n sectorul serviciilor private in urmétorii 5 ani. devine cel mai dinamic
creator de noi locuri de
Serviciile publice precum sanatatea, educatia si munca

administratia publicd vor cunoaste si ele o usoara crestere,
asigurand circa 12% din totalul locurilor de munca la nivel global.

Prin contrast, locurile de munca in sectoarele industriale se vor stabiliza la circa 22%, datorita evolutiei
anticipat pozitive din constructii, fata de sectoarele de productie industriald, care vor cunoaste o
scadere a locurilor de munca. Tarile cu economii dezvoltate detin in continuare numarul cel mai mare
de angajati in industrie, dar tendintele actuale vor determina scaderea procentului acestora la doar
12% pand in 2019.

Cresterea locurilor de munca pentru diferite sectoare economice
2010-2013 2014-2019

0 .

-1
Agricultura, Industrie Constructii Educatie Sanatate si Administratie publica Imobiliare,
silvicultura, asistentd sociala si aparare; afaceri si activitati
vanatoare si Securitate sociald administrative
pescuit obligatorie

Grafic 9 Cresterea locurilor de muncd pe sectoare ale economiei globale
Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014)

9. Creste cererea pentru ocupatii inalt calificate

Ocupatiile slab calificate si cele manuale nerutiniere sunt incd responsabile pentru circa 45%
din totalul locurilor de munca la nivel mondial, in timp ce ocupatiile care solicita un nivel mediu de
calificare reprezinta circa 37%. Pe de altd parte, ocupatiile Tnalt calificate continua sa inregistreze
cresteri procentuale, reprezentand in prezent circa 18% din totalul locurilor de munca, cu tendinta de
crestere, variind functie de regiuni.
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Evolutia locurilor de munca pe ocupatii
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Cresterea locurilor de muncd pe categorii de ocupatii
Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014)

10. Cresterile salariale raman Tn continuare reduse

Cresterile salariale la nivel global nu au ajuns inca la nivelul existent Thainte de criza economica,
cunoscand o incetinire Tn ultimii ani. Mediul economic global din prezent si mai ales ritmul redus de
creare a unor noi locuri de munca, nu pun suficienta presiune pe angajatori pentru ca acestia sa
mé&reascd salariile. Tn unele téri salariile chiar au scdzut intr-un ritm preocupant (Grecia, Spania, Marea
Britanie). Pe termen lung, imbundatatirea productivitatii va determina si o crestere moderata a salariilor,
mai ales in tarile cu economii dezvoltate.

Tabelul 5 Cresterea salariilor coroboratd cu evolutia productivitdti

2000-2008 2008-2009 2009-2013
Cresterea salariului (%) 2,3 1,9 2
Evolutia productivitatii (%) 2,5 -0,6 2,6

2.8125
Grafic 11 Cresterea salariilor
coroboratd cu evolutia

1.875 productivitstii
Sursa: (International Labour
Organization, World of Work
0.9375
Report 2014)
0
-0.9375

2000-2008 2008-2009 2009-2013

Fii Profesionist! POSDRU/161/2.1/G/132723



24 | Analiza cerintelor angajatorilor in raport cu aptitudinile absolventilor de invatdmant superior

43, Tendintele Tn managementul resurselor umane si relatia angajator-angajat

ntr-o lume hiperconectats, in care tehnologiile mobile, transferul de date de mare vitez3 si
retelele sociale elimina barierele dintre mediul de lucru si viata privata, se schimba si raporturile dintre
angajat si angajator, facandu-l pe primul sd se asemene mai mult cu un client sau un partener, decat cu
un subordonat.

Tn raportul anual "Deloitte’s 2015 Global Human Capital Trends", elaborat in urma chestiondrii si
interviurilor purtate cu un numar de 3.300 de oameni de afaceri si specialisti in resurse umane din 106
tari, se subliniaza cele mai importante 10 tendinte Th managementul resurselor umane si relatia
angajator-angajat.

Cultura organizationala si angajament

Leadership

Educatie si dezvoltare

Reinventarea activitatilor de resurse umane

Forta de munca la cerere

Managementul performantei

Date procesate despre salariati

Simplificarea lucrului/activitatilor

Masinile ca talent: colaborare si nu competitie
Informatiile individuale, accesibile peste tot

1. Cultura organizationala si angajament

Tn anul 2015, acest aspect este considerat ca cel maiimportant in randul managerilor, subliniind
necesitatea pentru organizatii si conducatorii structurilor de resurse umane de a avea o intelegere clara
a propriei culturi organizationale, in raport de care sa reanalizeze fiecare program si initiativa de
personal, pentru cresterea angajamentului salariatilor.

2. Leadership

Crearea de noi leaderiin organizatii siincurajarea leadership-ului ramane o tendinta de maxima
importantd. Organizatiile din intreaga lume incearcd sa dezvolte si sa intretind acele mecanisme de
formare a unor noi leaderi, ca un factor decisiv in cresterea performantei sustenabile si implicarea
salariatilor la noul context al locurilor de munca moderne

3. Educatie si dezvoltare

Organizatiile se confruntd cu nevoia permanentd de a construi noi competente, fiind necesara
concentrarea lor pe procesele educationale si strategiile de dezvoltare. Acele organizatii care vor fi
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capabile sa-si dezvolte programe de training permanent adaptate noilor competente cerute, vor putea
sa-si motiveze si sa-si mentind angajatii.

4. Reinventarea activitatilor de resurse umane

Marea majoritate a conducatorilor chestionati sunt de acord cu faptul ca activitatile de resurse
umane din cadrul propriilor organizatii sunt departe de a fi excelente, existand necesitatea imbunatatirii
relatiilor dintre structurile de resurse umane si celelalte structuri din organizatii. Totodata se contureaza
tot mai clard necesitatea ca activitatile de resurse umane sa aibd un impact masurabil asupra intregii
organizatii.

5. Forta de munca la cerere

Aceastd tendinta subliniazd orientarea mediului de afaceri catre folosirea cu flexibilitate a
orelor de munca, a contractelor limitate in timp, a echipelor de angajati care lucreaza in proiecte
temporare. Pentru satisfacerea acestor cerinte, sunt necesare noi procese, politici si instrumente de
recrutare, evaluare si recunoastere a competentelor.

6. Managementul performantei

Un procent de 89% dintre cei chestionati au declarat ca si-au schimbat recent procesele de
management al performantei, s-au intentioneaza sa le schimbe in urmatoarele 18 luni.
Una dintre necesitatile cele mai importante in noua arhitectura a pietei muncii o reprezinta regandirea
modului in care organizatiile administreaza, evalueaza si recompenseaza performantele salariatilor.
Managementul performantei in acest domeniu, prin noile modele dezvoltate, pune accent pe
implicarea personalului, dezvoltarea competentelor si a leadershipului.

7. Date procesate despre salariati

Structurile de resurse umane isi extind propriile strategii prin integrarea de informatii si date
prelucrate obtinute din surse externe, precum platformele de social media. Datele procesate despre
salariati, fie ca provin din surse externe, fie ca sunt rezultatul sistemelor de evaluare interne, devin tot
mai importante in ultimii ani, pentru luarea unor decizii importante in privinta atragerii si retentiei
talentelor. Totodata, aceste strategii de analiza a datelor personale, au capacitatea de a schimba felul
n care activitatile de resurse umane se dezvolta

8. Simplificarea lucrului/activitatilor
Marea majoritate a celor chestionati considerd ca o tendintda importanta necesitatea de

simplificare a proceselor de lucru, imbunatatirea mediului de lucru si sprijinirea salariatilor pentru ca
acestia sa se poata concentra mai usor pe activitatile lor si a se elibera de stress.
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9. Masinile ca talent: colaborare si nu competitie

Tot mai mult, iIn mediul de afaceri actual, se utilizeaza notiunea de "cognitive computing"
respectiv utilizarea echipamentelor computerizate pentru a citi, analiza, vorbi si chiar a lua decizii.
Cresterea puterii de calcul si aparitia unor aplicatii software performante ofera posibilitatea ca masinile
inteligente sa realizeze tot mai multe sarcini cognitive.

Toate acestea au un impact important asupra muncii la toate nivelurile. Specialistii si structurile
de resurse umane trebuie sa sprijine regandirea structurii noilor locuri de munca, tinand cont de faptul
ca salariatii vor lucra cu aceste echipamente computerizate extrem de performante.

10. Informatiile individuale, accesibile peste tot

Explozia informatiilor individuale accesibile prin retele de social media, retele de recrutare, sau
forumuri online, creaza o uriasa baza de date care poate fi utilizata de catre angajatori. Este imperios
necesar ca organizatiile si structurile de resurse umane sa inteleaga si sa invete cum sa obting, sa
prelucreze si sa utilizeze toate aceste informatii individuale accesibile In mod public, pentru a-si
Tmbundtati procesele de recrutare, retentie si dezvoltare a leadership-ului.

Tn graficul de mai jos se evidentiaza cele 10 tendinte expuse
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Grafic 12. Importanta celor 10 tendinte vs grad de pregatire
Sursa: (Deloitte University Press: Global Human Capital Trends 2015)
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Grafic 13. Evolutia anuala a decalajelor dintre importanta si grad de pregatire pentru cele 10 tendinte
Sursa: (Deloitte University Press: Global Human Capital Trends 2015)

The World Federation of People Management Association, organizatie reprezentativa la nivel
global a profesionistilor in domeniul managementului resurselor umane, impreuna cu The Boston
Consulting Group, firma de consultanta recunoscuta la nivel international, au realizat un studiu, intitulat
"Creating People Advantage 2014-2015 - How to set up great HR Functions: Connect, Prioritize, Impact".

Pentru realizarea acestui studiu au fost chestionati peste 3.500 specialisti Tn resurse umane din 101
tari. Totodatd au avut loc 64 de interviuri amanuntite cu reprezentanti ai conducerii structurilor de
resurse umane din organizatii reprezentative. In cadrul metodologiei, s-au urmarit 10 subiecte
principale de interes pentru problematica resurselor umane mentionate mai jos in ordinea
descrescdtoare a importantei lor:

Managementul talentelor si leadership

Implicare, comportament si managementul culturii organizationale
Strategie, planificare si analiza date In managementul resurselor umane
Managementul performantei si recompensare

Recrutare, branding, angajare si retentie

Comunicare si social media in activitatea de resurse umane

Instruire si dezvoltare a personalului

Modele de operare pentru structurile de resurse umane

O 0O N AW

Diversitate si managementul generatiilor
10. Costurile si managementul fortei de munca

Cele mai importante realitati, dar si tendinte desprinse din abordarea subiectelor de mai sus sunt:
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Acele organizatii care inteleg sa-si dezvolte puternic aria de resurse umane (managementul
talentelor si leadership, implicarea salariatilor, culturd organizationald puternicd, planificare strategica
a activitadtii de resurse umane) manifestd o semnificativ. mai solidd performantd financiard, in
comparatie cu organizatiile care nu acordd o atentie sporita ariilor ce tin de dezvoltarea resurselor
umane.

Reprezentantii structurilor de resurse umane care reusesc sa cuantifice performanta fortei de
munca castiga un rol esential in luarea deciziile strategice la nivel de organizatie.

Chiar si cele mai performante organizatii, care se bazeaza in general pe colectarea si analizarea
de informatii cuantificabile, nu-si utilizeaza sistematic indicatorii cheie de performanta din zona de
resurse umane pentru luarea unor decizii strategice.

Studiul a identificat 3 elemente cheie, esentiale pentru functionarea performanta a structurilor
de resurse umane. Astfel, aceste structuri, prin activitatea de resurse umane trebuie:

9

e Sd conecteze partile interesate, din interiorul si din exteriorul organizatiei, pentru a imbunatati
performanta operationala si financiara a respectivei organizatii

e Sd prioritizeze, folosind instrumente de prelucrare a informatiilor, pentru a identifica si a se
concentra pe cele mai importante si urgente aspecte ale activitatii de resurse umane

e Sd aibd unimpact la nivelul organizatiei, prin utilizarea indicatorilor cheie de performanta (KPI)
si a instrumentelor de conducere necesare sprijinirii organizatiei in atingerea obiectivelor sale

strategice.
Centralizand realitatile si tendintele subliniate de catre cele doua studii realizate Th anul 2014,

se observd preocupdrile si viziunile similare existente pe plan international atat la nivelul
managementului organizatiilor, cat si la cel al specialistilor in resurse umane:
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Tabelul 6: Realitdti si tendinte in HR. Comparatie intre studiile "Deloitte’s 2015 Global Human Capital" si "Creating People
Advantage 2014-2015, The Boston Consulting Group"

Realitati si tendinte Realitati si tendinte
"Deloitte’s 2015 Global Human Capital" "Creating People Advantage 2014-2015 "
e  Cultura organizationala si angajament e Capabilitatile structurilor de resurse
e Leadership umane se coreleaza cu performanta
e Educatie si dezvoltare economicd
e Reinventarea activitdtilor de resurse e Managementul talentelor si leadership-
umane ul
e Forta de munca la cerere e Informatiile prelucrate si indicatorii
e Managementul performantei cheie de performantd oferd un rol
e Date procesate despre salariati strategic activitdtilor de resurse umane
e Simplificarea lucrului/activitatilor e |ndicatorii cheie de performanta trebuie
e Masinile ca talent: colaborare si nu conectati mai mult la deciziile strategice
corT’1peti',cie ' e Consistenta structurilor de resurse
e Informatiile individuale, accesibile peste umane in deciziile legate de investitii
tot e Structurile de resurse umane trebuie sd

fie mai atente la cerintele clientilor
interni

4 /. Piata muncii si problematica social3

Principalele tendinte care privesc interdependentele dintre piata muncii si problematica
sociald, asa cum sunt ele identificate de catre Organizatia Mondiald a Muncii in raportul anual "World
of Work Report 2014" sunt prezentate in continuare:

1. Locurile de munca vulnerabile cunosc o usoara reducere

Locurile de munca vulnerabile au cunoscut o usoara scadere in 2014 la nivel mondial si cu
precddere in Asia si Orientul Mijlociu. Cu toate acestea, aproape jumatate din forta de munca globala
lucreaza in conditii vulnerabile, cu precadere femeile.
2. Clasa de mijloc continua sa creasca in tarile emergente

Tn tarile emergente si in curs de dezvoltare, clasa de mijloc reprezintd peste 34% din totalul
populatiei ocupate. Alte 12% din total au atins un statut de venit care-i incadreaza in categoria

superioara a clasei de mijloc, beneficiind de acelasi cos de consum cu al clasei de mijloc din tarile
dezvoltate. In ciuda cresterii globale incetinite de consecintele crizei, pe termen mediu exist3 o tendint3
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de reducere a saraciei, chiar daca intr-un ritm mai scazut decat cel anticipat in trecut, clasa de mijloc
urmand sa joace un rol tot mai important in aceasta evolutie.

3. Inechitatea veniturilor este in crestere

Tn ciuda reducerii saraciei si a locurilor de muncé vulnerabile, inechitatea veniturilor continud
sd se adanceascd in marea majoritate a tarilor dezvoltate, sau in curs de dezvoltare. Chiar si in acele tari
dezvoltate, unde inechitatile legate de venituri au fost in mod istoric mai mici decat in tarile in curs de
dezvoltare, se observé o agravare a situatiei dupa criza economica. In economiile avansate, aproape
25% din totalul veniturilor erau indreptate catre segmentul de 10% cel mai bogat din societate in anul
2011.

Distributia veniturilor: Cei mai bogati 10 % vs. cei mai saraci 10 %, in functie de rigiunea geografica, in 2011

40
Venituri detinute de cei mai bogati 10%
Venituri detinute de cei mai saraci 10%
30
20
10
0
Economii Europa Centrala, Asia de Sud Estul Mijlociu Asia de Est, Africa America Latina
dezvoltate de Sud-Est si CSI si Asia de Sud-Est sub-sahariana si Caraibe
Africa de Nord si Pacific

Grafic 14. Distributia veniturilor
Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014)

4. Subminarea increderii in autoritati si alimentarea riscului de framantari sociale

Accentuarea inechitatilor a determinat subminarea increderii in autoritati la nivel global si in
special in tari din regiunile Orientului Mijlociu si nordului Africii. Desi riscul de frdmantari sociale a scazut
la nivel global in perioada 1990 - 2008, in paralel cu scaderea somajului, dupa declansarea crizei, acest
risc a crescut semnificativ, fiind in prezent cu 10% mai mare decat inainte de criza.

4.5, Piata muncii in Uniunea Europeana

Cresterea economicad in cele 28 de state membre ale Uniunii Europene, masurata prin Produsul
Intern Brut, a inregistrat 1,4% in 2014, cu mult sub media de 2,7% crestere din perioada 2000 - 2007
premergatoare crizei economice. (Eurostat)

La nivelul Uniunii Europene, in februarie 2015 existau circa 23,88 milioane persoane fara un loc
de muncd, mai putin cu 1,54 milioane someri fatd de aceeasi perioada a anului 2014. Rata somajului
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era de 9,8% in februarie 2015, in usoara scadere, de la 9,9% Tn ianuarie 2015 si 10,5% in februarie 2014,
fiind totodata cea mai redusa ratd a somajului inregistratad din septembrie 2011.

Statele membre cu rata cea mai mica a somajului erau in februarie 2015: Germania (4,8%) si
Austria (5,3%), in timp ce Grecia (26% in decembrie 2014) si Spania (23,2%) aveau rata cea mai ridicata.
(Eurostat)

Chiar daca unele state membre ale Uniunii Europene au reusit sa iasa cu bine din criza
economicd, manifestand cresteri solide in ultimii ani, urmarile pe plan social si al somajului Tnca sunt
puternice, fiind nevoie de o perioda lunga de timp pentru redresare.

Schimbarile structurale subliniaza nevoia acordadrii unei atentii mai mari investitiilor in capitalul
uman pentru a sprijini cresterea productivitatii. La nivelul Uniunii Europene este esentiala dezvoltarea
unor politici care sa incurajeze formarea, mentinerea si utilizarea capitalului uman, pentru intarirea
competitivitatii si sustinerea modelului european de bundstare sociald. Cresterea numarului de
personal bine pregatit trebuie sustinut de aparitia unor locuri de munca ridicate calitativ (Employment
and Social Developments in Europe Review 2014).

Revenirea economicd manifestatd in unele tari europene nu se face incd resimtitd si in
imbunatatirea performantelor pe piata fortei de munca. Cu toate ca Produsul Intern Brut la nivelul UE
s-a Imbunatatit incepand cu 2014, evolutia ocuparii a fost mai degraba stagnantd, ramanand la doua
procente sub nivelul anterior crizei. Deosebit de preocupante sunt evolutiile din primele luni ale anului
2015, marcate de cresterea riscurilor geopolitice si macroeconomice. (ILO World Employment and
Social Outlook 2015).

Reducerea ritmului de crestere economicad, in paralel cu accentuarea somajului, mai ales in
randul tinerilor, dar si a somajului pe termen lung, au determinat o accentuare a riscului saraciei si
excluziunii sociale n cadrul populatiei UE. (Workshop on ‘Policy Areas and Current Challenges in the
Field of Employment and Social Affairs at EU Level’).

Tn al doilea trimestru al anului 2014, somajul de lung3 duratd era de 50%, fatd de 38,5% in

acelasi trimestru din 2008 si respectiv 47% cu un an mai devreme. (ILO World Employment and Social
Outlook 2015).
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Tabelul 7: Somajul de lungé duratd in tarile UE

Tr. 11 - 2008 Tr.1-2014 Tr.1l-2014
Somajul de lungd 39% 47% 50%
durata n tarile UE
o w s s ; B 2007
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Grafic 15. Rata somajului in tdrile UE, trim. Il 2014, fatd de trim. Il 2007
Sursa: (ILO World Employment and Social Outlook 2015)
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Grafic 16. Somajul de lungd duratd in tdrile UE
Sursa: (ILO World Employment and Social Outlook 2015)

Acele persoane aflate in somaj de o lungd perioada de timp sunt mai descurajate si tentate sa
pardseasca definitiv piata muncii. Ca rezultat, acestea isi vor pierde din competente, capacitatea lor de
munca se va eroda, ingustandu-si astfel posibilitatea de a mai gasi un loc de munca, chiar si atunci cand
piata muncii Tsi va reveni. (An Employment-Oriented Investment Strategy for Europe 2015)

n anexa 3 la "Proiectul de raport comun al Comisiei si al Consiliului privind ocuparea fortei de
muncd, raport care insoteste Comunicarea Comisiei privind Analiza anuald a cresterii 2015" (Bruxelles,
28.11.2014 COM(2014) 906 final) se prezinta sumar ,tendintele sociale care trebuie urmarite” in statele
membre cu deteriorari si imbunatatiri semnificative din punct de vedere statistic pentru perioada 2011-
2012, astfel cum au fost identificate de Monitorul performantei in materie de protectie socialda adoptata

la 19 februarie 2014.

Cele mai importante tendintele sociale considerate de majoritatea tarilor UE ca deteriorandu-
se accentuat sunt, in ordinea descrescatoare a gradului de deteriorare:

e Rata deprivdrii materiale grave

e Rata costurilor suplimentare pentru locuinte

e Riscul de saracie sau excluziune socialad

e Rata somajului in randul tinerilor
Tmbuntétiri au fost observate in urméatoarele directii:

e Rata ocuparii pentru lucratorii in varsta

e Riscul de saracie sau excluziune sociald la categoria de varsta 65+
e Rata riscului de sdracie In timpul ocuparii
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Nevoi de asistentd medicald nesatisf@cute autoraportate
Rata costurilor suplimentare pentru locuinte
Rata agregatd de inlocuire

Raportul mediu al veniturilor relative ale persoanelor in varsta
Risc de sdrddie sau excluziune sociald 65+

Rata ocupdrii pentru lucrdtorii in wirstd

Tineri MEET (18-24)

Abandon scolar timpuriu

Rata somajului in randul tinerilor

Rata somajului de lungd duratd

Rata riscului de sdrdde in timpul coupdrii

AROP pentru gospodariile cu o intensitate scizutd a muncii

Impactul transferurilor sociale asupra reducerii saraciei
Copii cu risc de sdrdcie sau excluziune sociald

Inegalitdti la nivelul veniturilor (580/520)

Decalajul mediu relativ al riscului de sdrdcie

Proportia persoanelor care triiesc in gospodarii cu o intensitate
scazutd a mundcii

Rata deprivdrii materiale grave

Rata riscului de sdricie

Risc de sardcie sau excluziune sociald

Grafic 17. Tendinte sociale in cadrul UE
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Sursa: Prezentare sumard a ,tendintelor sociale care trebuie urmdrite” si a statelor membre cu deteriordri si imbundtdtiri
semnificative din punct de vedere statistic pentru perioada 2011-2012, astfel cum au fost identificate de Monitorul
performantei in materie de protectie sociald adoptatd la 19 februarie 2014

Ca raspuns la aceste realitdti preocupante, Uniunea Europeana a lansat o serie de initiative si
planuri strategice Tn ultimii ani, cele mai importante fiind:
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Lansata in anul 2010, Strategia Europa 2020, dupd cum declara José Manuel BARROSO,

na

presedinte la acea datd a Comisiei Europene "isi propune sd creeze mai multe locuri de munca si sa

asigure conditii de viata mai bune. Strategia ne arata ca Europa este in madsura sa asigure o crestere

inteligentd, durabild si favorabild incluziunii, sa gdseascd mijloace pentru a crea noi locuri de munca si
sa imprime o directie clara societatilor noastre". (Bruxelles, 3.3.2010 COM(2010) 2020 final
COMUNICARE A COMISIEI, EUROPA 2020)

Europa 2020 are trei prioritati si anume:

crestere inteligenta: dezvoltarea unei economii bazate pe cunoastere si inovare;

crestere durabild: promovarea unei economii mai eficiente din punctul de vedere al utilizarii
resurselor, mai ecologice si mai competitive;

crestere favorabila incluziunii: promovarea unei economii cu o rata ridicata a ocuparii fortei de
munca, care sd asigure coeziunea sociala si teritoriala.

Pentru realizarea acestor prioritati, Comisia Europeand a propus 5 obiective principale care

trebuie Indeplinite de cdtre Uniunea Europeana pana in 2020:

Rata de ocupare de 75% pentru populatia intre 20 si 64 de ani;3% din PIB-ul UE ar trebui investit
in cercetare-dezvoltare;

Obiectivele ,,20/20/20” in materie de clima/energie ar trebui indeplinite (inclusiv o reducere a
emisiilor majorata la 30%, daca exista conditii favorabile in acest sens);

Rata abandonului scolar timpuriu sub 10% si cel putin 40% din generatia tanara ar trebui sd
aiba studii superioare;

Numarul persoanelor amenintate de sardcie ar trebui redus cu 20 de milioane.

Aceste obiective interconectate trebuie transpuse si adaptate specificului fiecarei tari membre

UE, urmand sa se regdseasca in strategiile nationale.

OBIECTIVE
PRIORITATI

STRATEGIA

EUROPA
2020

Grafic 18. Strategia EUROPA 2020. Prioritdti si obiective
Sursa: Bruxelles, 3.3.2010 COM(2010) 2020 final COMUNICARE A COMISIEI, EUROPA

2020
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Pornind de la Agenda pentru noi competente si locuri de munca inclusa in Strategia Europa
2020 (An Agenda for new skills and jobs-A European contribution towards full employment (01/04/2011)
Catalog N. : KE-31-11-083-EN-C), Comisia a lansat in aprilie 2012 un set de mdsuri, care formeaza asa —
numitul Pachet privind ocuparea fortei de munc3, care vizeaza:

a) Sprijinirea crearii de noi locuri de munca prin:
e reducerea impozitarii fortei de munca;
e tilizarea eficientd a subventiilor pentru angajare;
e exploatarea potentialelor sectoare — cheie, cum ar fi economia ecologicd, tehnologia
informatiilor si comunicatiilor, asistenta medicala.

b) Restabilirea dinamicii pietelor muncii prin:
e sprijinirea lucratorilor care doresc sa isi schimbe locul de munca sau sa se reintegreze pe piata
muncii;
e mobilizarea tuturor actorilor implicati in implementarea reformelor necesare;
e realizarea de investitii in dobandirea de competente, pe baza unei mai bune anticipari si
monitorizari a nevoilor pietei;
e promovarea liberei circulatii a lucratorilor.

c) Consolidarea guvernantei Tn domeniul politicilor de ocupare a fortei de munca prin:

e ameliorarea monitorizarii acestora, impreuna cu statele membre, pentru a garanta ca aspectele
sociale si cele legate de ocuparea fortei de munca beneficiaza de aceeasi atentie ca si cele
economice.

(Strategia Nationald pentru ocuparea Fortei de Munca 2014-2020)

Recentul Plan de Investitii pentru Europa in valoare de 315 miliarde Euro, anuntat de cdtre Jean-
Claude Juncker, presedintele Comisiei Europene reprezinta o recunoastere clara a nevoii stringente de
a stimula economia Uniunii Europene

Principalele componente ale acestui plan sunt:

1. Mobilizarea unor investitii suplimentare in valoare de cel putin 315 miliarde Euro in urmatorii
trei ani, maximizand impactul resurselor publice si deblocand investitiile private.

2. Initiative specifice pentru a garanta cda aceste investitii suplimentare raspund nevoilor
economiei reale. Crearea unei rezerve de proiecte credibild, insotitd de un program de
asistenta, pentru canalizarea investitiilor acolo unde este cea mai mare nevoie de ele.

3. Masuri care sa asigure un mediu mai previzibil Tn materie de reglementare si sa inlature
barierele din calea investitiilor, sporind atractivitatea Europei.

Planul va determina realizarea a trei obiective de politica asociate:

= inversarea tendintelor descrescatoare ale investitiilor si facilitarea crearii de locuri de munca si
a redresarii economice, fara presiuni asupra finantelor publice nationale si fard crearea de noi
datorii;
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= efectuarea unui pas decisiv in directia satisfacerii nevoilor pe termen lung ale economiei si
sporirea competitivitatii noastre;

= consolidarea dimensiunii europene a capitalului uman, a capacitdtii de productie, a
cunostintelor si a infrastructurii noastre fizice, cu un accent deosebit pe interconexiunile vitale
pentru piata noastra unica.

4.6. Piata muncii in Romania

4.6.1. Conjunctura economicd

Desi rata de crestere a Produsului Intern Brut in perioada 2002 — 2008 a atins valori superioare
celor inregistrate de alte tari ale Uniunii Europene, criza economico-financiara a condus la scdderea
dramaticd a economiei romanesti. Astfel, cu toate ca in perioada 2000 — 2010 au existat intervale cu
rate de crestere anuala a PIB-ului real importante, cresterea economiei romanesti nu a fost sustenabila,
fiind foarte vulnerabild la impactul crizei globale.

Produsul Intern Brut real si-a mentinut tendinta de crestere in perioada 2012-2014, cu un ritm
mai redus in primul interval, cauzat, printre altele, de absorbtia scazuta a fondurilor UE si scaderea
cererii din zona euro. Comisia Nationald de Prognoza estimeaza o evolutie economica pozitiva pe
termen mediu, cu rate de crestere ale PIB-ului real fatd de anul anterior de 3,3% in 2015, 3,4% in anul
20165 3,7% in 2017.

Tabelul 8: Evolutia cresterii reale a Produsului Intern Brut al Romdniei

Produsul Intern Brut 2,3 0,7 3,4 2,8 3,3 3,4 3,7 4
(crestere reald %)

=@= Produsul Intern Brut (crestere reald %)

0
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Grafic 19: Evolutia cresterii reale a Produsului Intern Brut al Romaniei
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Sursa: Comisia Nationald de Prognozd, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015

Evolutia prognozata a contributiei principalelor ramuri ale economiei la cresterea reala a PIB se
incadreazd in tendinta globald de dezvoltare a serviciilor, in detrimentul agriculturii, cu o relativa
stagnare a industriei si a sectorului de constructii.

Aceste diferente subliniaza importanta pregatirii profesionale si atentia pe care factorii
responsabili trebuie sa o acorde oportunitatilor vizand dezvoltarea de locuri de munca in domeniul
serviciilor, Tn paralel cu identificarea celor mai bune mijloace de atenuare a efectelor pe piata muncii a
evolutiei celorlalte ramuri economice.

Tabelul 9: Contributia principalelor ramuri ale economiei la cresterea reala a Produsului Intern Brut al Roméniei

2013 2014 2015 2016 2017 2018
Industrie 0,9 0,8 1,1 1,1 1,1 1,2
Agriculturd, silvicultura,
. 1,4 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
pescuit
Constructii 0,4 0 0,4 0,4 0,4 0,4
Total servicii 0,7 1,3 1,5 1,6 1,7 2

== Industrie =@= Agricultura, silvicultura, pescuit Constructii =@m= Total servicii

2013 2014 2015 2016 2017 2018

Grafic 20: Contributia principalelor ramuri ale economiei la cresterea reala a Produsului Intern Brut al Romaniei
Sursa: Comisia Nationala de Prognoza: Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primavard 2015

Fii Profesionist! POSDRU/161/2.1/G/132723



39 | Analiza cerintelor angajatorilor in raport cu aptitudinile absolventilor de invatdmant superior

Evolutii si tendinte in domeniul demografic si al ocuparii:

Conform analizelor realizate, atat la nivelul Romaniei, cat si la nivelul Uniunii Europene
in ansamblu, cele mai importante tendinte demografice cu impact major asupra ocuparii contureaza
urmatoarele aspecte:

A. Scaderea continua a populatiei totale a Romaniei

n perioada 2000 — 2012 populatia totald a Romaniei a scdzut cu peste un milion de persoane
ceea ce reprezintd o pierdere de 5,0 puncte procentuale. Ritmul anual de scadere al populatiei s-a
diminuat in a doua jumdtate a perioadei analizate dar tendinta de scddere s-a mentinut. Aceastd
tendintd este contrara cu cea a Uniunii Europene in ansamblu.

B. Sporul natural anual inregistrat a fost negativ pentru intervalul 2000 — 2012

Usoara tendinta de redresare a nivelului sporului natural din perioada 2005 — 2009 (de la -
1,9%0 la 1,6%0), a fost intrerupta in anul 2010, valoarea inregistratd fiind de -2,2%o ceea ce reprezintd
o cadere abrupta cu 0,6 puncte procentuale. n anul 2011 sporul natural a fost de -2.6%o. In UE sporul
natural anual ainregistrat permanent o tendinta pozitiva, iar incepand cu anul 2006 acesta s-a mentinut
stabil in jurul nivelului de 1%o.

C. Tendinta continua de crestere a varstei mediane a populatiei Romaniei

Varsta mediana a crescut de la 34,4 ani in 2000 la 36,4 ani in 2005, ajungand la 38,3 aniin 2010
i 38,9 la 1 ianuarie 2012.

D. Ponderea populatiei in varsta de munca in total populatie, a inregistrat o tendinta evidenta de crestere,
pe fondul scaderii populatiei tinere

Astfel, ponderea populatiei in varsta de muncd (15 — 64 de ani) in total populatie, a crescut
pentru Romania, de la 68,2% 1n anul 2000 la 70% in anul 2012, iar pentru media UE 27 a scazut de la
67,2% 1n anul 2000 la 66,9% in anul 2011. Tendinta de crestere a populatiei active va continua si in
intervalul 2015 - 2018.

Tabelul 10: Evolutia prognozatd a populatiei active si inactive

(mii persoane) 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Populatia activa totald 9202 9242,2 9300 9370 9450 9537
Populatia inactiva totala 10781,3 10681,6 10570 10450 10320 10183
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® Populatia activa totala u Populatia inactiva totala
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Grafic 21: Evolutia prognozatd a populatiei active si inactive
Sursa: Comisia Nationald de Prognozd, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015

Tabelul 11: Modificdri procentuale ale evolutiei prognozate a populatiei active si inactive

_ -0,3 0,4 0,6 0,8 0'9 0'9
_ _0’4
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H Populatia activa totala E Populatia inactiva totala
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Grafic 22: Modificdri procentuale ale evolutiei prognozate a populatiei active si inactive
Sursa: Comisia Nationald de Prognozd: Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015

E. Rata de dependenta de varstad in Romania inregistreaza tendinte divergente fatd de Uniunea Europeana
fn ansamblul sau

Pentru UE 27 aceasta rata creste de la 48,9% in 2000 la 49,2% in 2010, iar pentru Romania
scade de la 46,4% in 2000 la 43,0% in 2012. Aceste diferente si tendinte contrare se datoreaza in
principal scaderii mai accentuate In Romania a ratei de dependentd pentru tineri fata de media UE 27
si a sensului diferit de variatie a ratei de dependenta a varstnicilor in Romania fata de media europeana.

F. Cresterea sperantei de viata la nastere

Pentru perioada 2005 — 2011 s-a inregistrat o tendinta generala de crestere a sperantei de viata
la nastere atat pentru barbati, cat si pentru femei, in concordanta cu tendinta generala UE 27

G. Cresterea explozivd a numadrului de migranti pentru munca dupd aderarea la Uniunea Europeana

Estimarile efectuate la nivel european arata cd un numar de aproximativ 2,1 milioane de romani
lucreaza in alte state membre ale Uniunii Europene (principalele state de destinatie fiind Italia -
890.000, Spania - 825.000 si Germania - 110.000). Aceastd migratie masiva a fortei de munca activa
petrecutd intr-un interval de timp foarte scurt a dezechilibrat piata muncii, enomenul fiind greu de
gestionat, astfel incat sa poata fi elaborate politici adecvate de echilibrare a concordantei dintre cerere
si oferta.
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H. Modificari in structura sectoriald a ocuparii

Tn privinta distributiei fortei de muncé pe cele trei mari sectoare din economie, discrepantele
fatd de media europeana devin vizibile prin compararea situatiei din Romania cu nivelurile medii
europene.

Repartitia populatiei ocupate pe activitati ale economiei nationale in anul 2012 arata ca 29,0%
din totalul persoanelor ocupate erau concentrate n sectorul agricol, 28,6% in industrie si constructii,
iar 42,4% in servicii. Dacd in cazul industriei, ponderea ocuparii este apropiata de media europeang,
discrepantele majore sunt in cazul agriculturii si respectiv al serviciilor.

Agricultura este supradimensionata in cazul Romaniei in privinta populatiei ocupate pe care o
detine, in detrimentul altor sectoare economice. Aceasta, in conditiile in care, intr-o economie
moderna, agricultura isi restrange considerabil proportia populatiei ocupate in raport cu celelalte
ramuri.

Comisia Nationald de Prognoza a prezentat urmdtoarele tendinte in privinta principalilor indicatori ce
tin de ocuparea fortei de munca:

Tabelul 12: Modificdri procentuale (faté de anul anterior) ale numdrului mediu de salariati pe sectoare

E Total economie E Sector bugetar i« Sector concurential
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-1.25

2013 2014 2015 2016 2017 2018
Grafic 23: Modificdri procentuale (fatd de anul anterior) ale numdrului mediu de salariati pe sectoare
Sursa: Comisia Nationald de Prognozd, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015
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Tabelul 13: Populatia ocupatd totald

8549,1 8613,7 8680 8755 8840 8930

5743,5 5850,3 5970 6085 6200 6310

2805,6 2763,4 2710 2670 2640 2620

B Populatia ocupaté totala u din care salariati . alte categorii
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Grafic 24: Populatia ocupatd totald
Sursa: Comisia Nationald de Prognozd, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015

Tn ultimii ani, somajul redus nu s-a putut constitui intr-un avantaj competitiv, datorit3
incapacitdtii multor sectoare economice de a recruta personalul specializat pe care acestea il cautau.
Pe termen mediu se prognozeaza continuarea scaderii numarului de someri la nivel national

Tabelul 14: Evolutia numdrului de someri.

620 615 610 607
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® Someri (mii pers.)
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Grafic 25: Evolutia numdrului de someri.
Sursa: Comisia Nationald de Prognozd, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primdvard 2015

La nivelul Romaniei, rata somajului inregistrat la sfarsitul anului 2014 a fost de 5,29%, mai mic
cu 0,36 pp fata de cea de la sfarsitul anului anului 2013.
Conform anexei 2 la "Proiectul de raport comun al Comisiei si al Consiliului privind ocuparea
fortei de munca, raport care insoteste Comunicarea Comisiei privind Analiza anuala a cresterii 2015"
Bruxelles, 28.11.2014 COM (2014) 906 final, principalele provocari in materie de ocupare a fortei de
munca in conformitate cu Monitorul performantei in materie de ocupare a fortei de munca sunt pentru
Romania urmdtoarele:
e Participarea pe piata muncii
e Politicile active pe piata muncii
e Securitatea sociald
e  Echilibru viatd de familie - viata profesionala
e Crearea de locuri de muncd
e [Egalitatea intre sexe
e Oferta de competente si productivitatea,
e invitarea de-a lungul vietii
e Sistemele de educatie si formare

Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice a elaborat Strategia
Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020 (SNOFM), aprobata prin Hotararea nr. 1071 din
11 decembrie 2013 a Guvernului Romaniei, publicata in Monitorul Oficial nr. 75 din 30 ianuarie 2014.
Aceastd strategie nationald are rolul de a scoate in evidenta instrumentele prin care Romania isi poate
atinge tinta de ocupare stabilita pentru anul 2020, respectiv 70% ratd de ocupare pentru populatia cu
varsta cuprina intre 20-64 ani. Atingerea acestei tinte reprezinta contributia Romaniei la realizarea
obiectivului european privind ocuparea fortei de munca, din Strategia Europa 2020.
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Strategia nationala considra problematica ocuparii "drept o politica trans-sectoriald, care sa fie avuta in
vedere Tn momentul elaborarii tuturor politicilor de la nivel national, o tintd in sine, care sa fie
pozitionatd in centrul planificarii strategice nationale".

Pentru atingerea tintei de 70% ocupare in 2020, strategia a identificat o serie de directii de
actiune si anume
A. Tmbuné&tatirea functiondrii pietei muncii prin:
o Reforma legislatiei privind relatiile de munca
o Reforma legislatiei privind dialogul social
e Combaterea muncii nedeclarate
e Prelungirea vietii active

B. Facilitarea tranzitiilor de la somaj sau inactivitate catre ocupare:
e Modificarea cadrului legal in domeniul stimularii ocuparii fortei de munca
e  Masuri active de ocupare
e Dezvoltarea capacitatii institutionale a Serviciului Public de Ocupare — la nivel national, regional
si local

C. Consolidarea competentelor profesionale:
e Reforma cadrului legal privind formarea profesionala a fortei de munca

e Formarea profesionala continua a lucratorilor

D. Cresterea calitatii ocuparii persoanelor rezidente in mediul rural, a tinerilor si femeilor:
e (Cresterea competitivitatii sectorului agricol si asigurarea sustenabilitatii pe termen lung a
zonelor rurale
e |ntegrarea pe piata muncii a tinerilor si a femeilor

Obiectivele specifice ale strategiei sunt:
O1. Cresterea ocuparii in randul tinerilor si prelungirea vietii active a persoanelor in varsta, subsumand
urmatoarele directii de actiune:
e Diminuarea somajului in randul tinerilor si a numarului de tineri din categoria NEETs (care nu
sunt in ocupare, educatie sau formare).

e Cresterea participarii pe piata muncii a persoanelor in varsta.

02. Imbunététirea structurii ocupationale si participarii pe piata muncii in randul femeilor si persoanelor
apartinand grupurilor vulnerabile, cuprinzand urmatoarele directii de actiune:
e Reducerea ocupadrii in agricultura de subzistenta si facilitarea relocarii acestei resurse umane
catre activitdti non-agricole;
e Cresterea participarii femeilor pe piata muncii, inclusiv prin masuri suport de reconciliere a
vietii profesionale cu cea de familie;
e Cresterea participdrii persoanelor apartinand grupurilor vulnerabile pe piata muncii prin
dezvoltarea de masuri care sa combine suportul social cu activarea.
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03. Dezvoltarea unei resurse umane cu un nivel inalt de calificare si competente adaptate la cerintele
pietei muncii, cuprinzand urmdtoarele directii de actiune:
e Sprijinirea adaptabilitatii si dezvoltarii permanente a fortei de munca corelate cu schimbarile
structurale ale pietei muncii.
e Tmbunétitirea nivelului de competente al persoanelor somere si inactive apte de munci pentru
a facilita reintegrarea acestora pe piata muncii.

04. Imbuné&tatirea mecanismului de fundamentare, implementare, monitorizare si evaluare a politicilor
cu impact pe piata muncii, cu urmatoarele directii de actiune:
e (Consolidarea mecanismului de fundamentare, implementare, monitorizare si evaluare a
politicilor cu impact pe piata muncii.
e (Consolidarea dialogului social la toate nivelurile pentru a facilita adoptarea, implementarea si
respectarea politicilor cu impact pe piata muncii.

4/ . Tinerii si piata muncii. Oportunitati si riscuri pentru generatia sub 25 de ani

Tinerii cu varsta cuprinsa intre 15-24 de ani reprezintd un segment puternic lovit de
consecintele crizei, somajul in randul acestei categorii de varsté fiind o preocupare la nivel mondial. in
2014, somajul in randul tinerilor a atins 13%, adica de trei ori mai mare decat rata somajului pentru
adulti (Tendinte globale ILO 2015).

Tn multe tdri prognozele aratd o continuare a cresterii ratei somajului la tineri, in special in acele
tari unde acest indicator s-a aflat pana acum sub media globald. Pentru anul 2015 se anticipeaza o rata
a somajului de 13,1%, care va ramane neschimbatd ca valoare, pana in 2018. Cresterile cele mai mari
se asteaptad sa fie inregistrate in Asia de Est si Orientul Mijlociu.

Lipsa cronica a locurilor de munca pentru tineri ii determind pe acestia sa fie tot mai putin
selectivi in legatura cu locul de munca pe care il cauta sau il accepta. Un numar tot mai mare de tineri
se orienteaza in prezent cdtre locuri de munca part-time, sau cu perioada determinata. Locurile de
munca sigure, cu norma intreagd, care erau un standard pentru generatiile anterioare, au devenit tot
mai putin accesibile actualei generatii de tineri.

Costurile economice si sociale ale somajului in randul tinerilor, oferta de locuri de munca de
slaba calitate si descurajarea manifestatd in randul tinerilor sunt factori importanti in scdderea
potentialului de crestere economica globald. Inadaptarea competentelor tinerilor la solicitarile pietei
fortei de munca devine o tendintd tot mai evidentd. Aceasta inadaptare face ca solutiile la criza
somajului Tn randul tinerilor sa necesite un orizont mult mai mare de timp pentru a fi implementate si
pentru a-si dovedi eficacitatea.

n Uniunea Europeana, somajul in randul tinerilor a atins in 2014 un procent de 20,6% pentru

tinerii intre 20-24 de ani si 13,6% pentru cei intre 25-29 ani. (EU Youth Report 2015). Practic, mai mult
de unul din cinci tineri europeni nu-si pot gasi un loc de munca. lar in Grecia si Spania, unul din doi tineri
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sunt in aceasta situatie. Mai mult decat atat, peste 33% dintre tinerii someri de pdna in 25 de ani sunt

n aceastd situatie de peste un an.
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Grafic 26: Rata somajului la tineri (15-29 ani) comparatd cu rata somajului la grupa de varstd 25-64 ani. Tdrile UE, 2014

Sursa: EU Youth Report 2015
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Grafic 27: Rata somajului la tineri, functie de grupa de vdrstd si tard.

Sursa: EU Youth Report 2015
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sunt angajati part-time, fatd de o medie de 19,6% pentru ansamblul angajatilor.
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Calitatea locurilor de munca pe care le pot accesa tinerii este tot mai precara. 42,7% dintre
tinerii angajati, beneficiau Tn 2013 doar de contracte temporare, fata de media de 13,8% a intregii
populatii angajate.

Acelasi decalaj se mentine si in cazul contractelor part-time. Un procent de 31,9% din tineri

Figure 4-M: Part-time employment rates for the 15-24 age group, by country, 2011 and 2014
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Grafic 28: Rata tinerilor avdand contracte part-time, comparativ 2011-2014, pentru fiecare tard UE.
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Grafic 29: Schimbdri in rata somajului la tineri (25-29 ani), functie de nivelul educational si tard, 2011 si 2014.
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Pentru a incerca solutionarea acestei probleme extrem de importante pentru viitorul Uniunii
Europene, statele membre au aprobat in aprilie 2013 o recomandare numita "Garantia pentru Tineret".
Aceastad initiativa "urmareste sd combatd somajul in randul tinerilor, asigurandu-se ca orice tandr cu

varsta sub 25 de ani - indiferent dacd s-a inregistrat sau nu ca somer - primeste o ofertd de calitate, in
termen de 4

luni

de

la terminarea studiilor sau de

(http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1079&langld=ro).
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Fiecare stat membru al Uniunii Europene trebuie sa-si dezvolte propriile planuri de punere in
practicd a Garantiei pentru Tineret, in care sa se puna accentul pe stransa colaborare intre toti factorii
implicati Tn asigurarea locurilor de munca pentru tineri: autoritati, institutii de invatamant si formare
profesionald, angajatori, servicii de ocupare a fortei de munca etc.

Costul total al punerii in practica a Garantiei pentru Tineret Tn zona euro este estimat la 21 de
miliarde de euro pe an, sau 0,22 % din PIB. (Sursa: Raportul OIM - criza locurilor de munca in zona euro:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
dgreports/dcomm/documents/publication/wcms_184965.pdf)

Lipsa de actiune Tn gasirea de solutii la problema somajului in randul tinerilor ar fi mult mai
costisitoare pentru Uniunea Europeana. Potrivit estimarilor, tinerii fara loc de munca si fara studii
antreneaza costuri, la nivelul UE, de 153 de miliarde de euro pe an (1,21 % din PIB) - sub forma de
indemnizatii si pierderi in domeniul veniturilor si impozitelor. (Sursa: European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions: NEETs Young people not in employment, education or
training: Characteristics, costs and policy responses in Europe, ISBN 978-92-897-1094-7)

Pentru grupa de varsta intre 15-24 de ani, Romania inregistra in anul 2000 o rata a somajului
de 18,3%, sub media UE 27 (18,4%). Ca o consecinta a crizei economice globale, in anul 2010, nivelul
somajului in randul tinerilor din Romania (22,1%) dep&sea media europeand (20,9%). In anul 2012, rata
somajului Tn randul tinerilor atingea valoarea de 22,7%, media europeana fiind de 22,8%, (sursa:
Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice: Strategia Nationald pentru
Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020)

La nivel national, Planul de Implementare a Garantiei pentru Tineret, beneficiaza de un buget
total de 470,48 milioane Euro, fiind "cel mai amplu si mai coerent program guvernamental destinat
tinerilor, din ultimii 25 ani". (Sursa:
http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/comunicare/comunicate-de-presa/3765-garantia-pentru-
tineret-cel-mai-amplu-program-de-combatere-a-somajului-in-randul-tinerilor-din-ultimii-25-ani-8-
aprilie-2015).

Planul prevede urmatoarele masuri de implementare a programului Garantia pentru Tineret:
a) Ucenicie si stagii.

e Se combind ocuparea cu formarea fortei de muncd. Tinerii au posibilitatea de a-si perfectiona
abilitatile si cunostintele obtinute in procesul de Tnvatdamant cu achizitionarea de noi
competente.

b) Angajarea tinerilor
e Stimularea angajarii prin acordarea de subventii
c¢) Stimularea mobilitatii tinerilor
e Acordarea primelor de incadrare
e Acordarea primelor de instalare
d) Stimularea tinerilor pentru initierea de afaceri si crearea de intreprinderi mici si mijlocii

e mentorat pentru tinerii intreprinzatori

e subventii pentru crearea de intreprinderi

e cursuri subventionate pentru formarea de noi antreprenori
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e) Evaluarea gratuitd a competentelor obtinute in sistem nonformal si informal

f) Formarea profesionala

g) Acordarea de acompaniament personalizat tinerilor cu risc de marginalizare sociald
h) Orientare si consiliere in cariera.
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Capitolul 5 | Prelucrare date. Rezultate obtinute

1. Ati angajat in ultimii 2 ani tineri absolventi de Tnvatamant superior?

Un procent majoritar, de 53% dintre respondenti au raspuns cu "Da" la aceasta prima
intrebare a sondajului, fapt care scoate in evidenta o dinamica pozitiva pe piata fortei de munca.

Firmele mici si mijlocii detin un procent si mai mare de angajari, peste 73% dintre
respondentii care au pana in 250 de angajati raspunzand pozitiv, fatd de doar 44% dintre respondentii
cu peste 250 de angajati.

Tabelul 15. Numdrul respondentilor care au angajat in ultimii 2 ani tineri absolventi de invdtdmant superior

Da 55
N/A 17
Nu 32

Grafic 30: Procentul respondentilor care au angajat in ultimii 2 ani tineri absolventi de invdtdmdant superior
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Grafic 31: Procentul celor care au rdspuns pozitiv, functie de numdrul de angajati ai companiei

2. Care sunt specializarile absolventilor pe care credeti ca le veti cauta cu precadere in urmatoarea
perioadd (panain 2017)?

Specializarile ingineresti si cu precadere cele din IT ocupa primele locuri in preferintele
angajatorilor, chiar dacd, pentru 2015, specializarile economic/financiar sunt si ele in top.
Orientarea clara catre specializarile cu profil tehnic vine pe fondul revigorarii economiei romanesti si
cresterii investitiilor in unitdti industriale, sau in industria IT.

Tabelul 16: Specializdrile absolventilor pe care respondentii le vor cduta in 2015

Top specializari cdutate in 2015

[ERN
[0}

Economic / Financiar
IT&C
Inginerie instalatii pentru constructii

[HN
~

H
o

[EEN
w

Alte specializari ingineresti

Automatica/Calculatoare/Roboti ind.

Inginer constructor

Marketing & Vanzari

Management

Design/Web Design
Juridic (Drept)
Termotehnica

Trainer |b. straine

Resurse umane

RPINININNWO|O| 0| 0| O

Telecomunicatii
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Auto
Logistica

Jurnalistica

Litere

Relatii publice
Achizitii

e I SN BT SENY SN S

Tabelul 17: Specializdrile absolventilor pe care respondentii le vor cduta in perioada 2015-2017

Topul specializarilor ce vor fi cautate in perioada 2015-2017

IT&C 42
Economic / Financiar 35
Alte specializari ingineresti 32
Automatica/Calculatoare/Roboti ind. 21
Inginerie instalatii pentru constructii 16
Web Design 15
Management 13
Inginer constructor 11
Marketing & Vanzari 11
Juridic (Drept) 7
Trainer Ib. straine 5
Resurse umane 4
Termotehnica 3
Telecomunicatii 3
Auto 3
Jurnalistica 3
Litere 2
Achizitii 1
Logistica 1
Relatii publice 1
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Grafic 32: Topul specializdrilor absolventilor pe care respondentii le vor cGuta in perioada 2015-2017

Mai specific, cum evaluati gradul de adecvare al urmatoarelor caracteristici ale absolventilor de
facultate la cerintele ocupatiilor din organizatia dvs.:
1 =foarte scazut; 10 = foarte ridicat

Respondentii au acordate note mediocre, chiar mici, atat gradului de adecvare a cunostintelor de
specialitate, cat si a aptitudinilor, raportate la cerintele ocupatiilor din organizatiile lor.

Tabelul 18. Evaluarea gradului de adecvare la cerintele respondentilor a binomului cunostinte de
specialitate/aptitudini pe care le posedd absolventii

Media notelor acordate

5
7,57

Cunostinte de
specialitate

Aptitudini/abilitati
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8 7.57

Cunostinte de specialitate Aptitudini/abilitati

Grafic 33. Evaluarea gradului de adecvare la cerintele respondentilor a binomului cunostinte de specialitate/aptitudini pe care
le posedd absolventii

Tabelul 19. Media notelor acordate, functie de tipul activitdtii

Media notelor acordate de catre Media notelor acordate de catre firmele cu
firmele cu pana in 250 angajati peste 250 angajati
Cunostinte de
specialitate 6’22 7’25
Aptitudini/abilitti 6,66 6,62

 Media notelor acordate de céatre firmele cu pana in 250 angajati

= Media notelor acordate de catre firmele cu peste 250 angajati

Cunostinte de specialitate Aptitudini/abilitati

Grafic 34. Media notelor acordate, functie de tipul activitdtii

n procesul de recrutare a tinerilor absolventi de invitdmant superior, faceti un top al importantei pe
care o acordati urmatoarelor aspecte (punctati cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai putin important).
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le iau in considerare la angajarea unui absolvent de invatamant superior sunt, in ordinea

descrescadtoare a punctajului obtinut: experienta profesionald, profilul educatiei universitare obtinute

siimpresia ldsata de candidat la angajare.

Tabelul 20. Topul importantei acordate de respondenti in procesul de recrutare, unor aspecte ce tin de caracteristicile

candidatilor
Top Criteriu Punctaj
1 | Experienta obtinuta n istoria profesionald 2,23
2 | Profilul educatiei universitare absolvite 3,03
3 | Impresia pe care o lasa candidatul in procesul de recrutare 3,38
4 | Recomandari/referinte de la terti 4,21
5 | Rezultatele obtinute in timpul si la absolvirea studiilor universitare 4,82
6 | Reputatia facultatii absolvite 5,15
7 | Activitati de voluntariat ale absolventului 5,18

n procesul de recrutare a absolventilor de invitdmant superior, faceti un top al primelor 5 cele mai
importante competente generale (punctati cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai putin important).

Angajatorii chestionati considera ca cele mai importante competente generale pe care le asteapta de

la un absolvent de Tnvatamant superior sunt:

Cunostintele de specialitate

Capacitatea de asumare a responsabilitatii
Capacitatea de a invata rapid

Gandirea analitica

Capacitatea de a mobiliza colaboratorii.

Pe ultimele locuri se situeazd exercitarea spiritului critic/autocritic si capacitatea de afirmare a
autoritatii

Tabelul 21: Topul competentelor generale pe care trebuie sd le aibd absolventii, considerate importante de cétre respondenti

Top Competene generale Puncte

1 Cunostinte de specialitate 1,78
2 Capacitatea de asumare a responsabilitatii 2,02
3 Capacitatea de a invata rapid 2,16
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Capacitatea de negociere

Capacitatea de inovare

Capacitatea de a comunica intr-o limba straina

Capacitatea de a se face inteles

Capacitatea de a lucra in regim de stres

Capacitatea de a mobiliza colaboratorii

Gandire analitica

Capacitatea de a invata rapid

Capacitatea de asumare a responsabilitatii 2
Cunostinte de specialitate 1

10

4 Gandire analitica 2,54

5 Capacitatea de a mobiliza colaboratorii 2,88

6 Capacitatea de a lucra in regim de stres 3,07

7 Capacitatea de a se face inteles 3,37

8 Capacitatea de a comunica intr-o limba straing 3,40

9 Capacitatea de inovare 3,43

10 Capacitatea de negociere 3,85

11 Capacitatea de a realiza rapoarte, documente etc 4,00

12 Manualitate/dexteritate 4,38

13 Exercitarea spiritului critic/autocritic 4,39

14 Capacitatea de afirmare a autoritatii 5,00
Capacitatea de afirmare a autoritatii
Exercitarea spiritului critic/autocritic

Manualitate/dexteritate 12

Capacitatea de a realiza rapoarte, documente etc 11

14
13

Grafic 35: Topul competentelor generale pe care trebuie sa le aibd absolventii, considerate importante de cdtre respondenti

Topul competentelor generale functie de numarul de salariati ai respondentului scoate in

evidenta o serie de diferente, firmele cu pana in 250 de angajati valorizand cu precddere capacitatea

de a Tnvata rapid, capacitatea de a comunica intr-o limba strdina si capacitatea de asumare a

responsabilitatii, Tn timp ce firmele mari, acordand o atentie deosebita capacitatii de asumare a

responsabilitatii, cunostintelor de specialitate si capacitatii de a invdta rapid.

Tabelul 22: Topul competentelor generale pe care trebuie sd le aibd absolventii, considerate importante de cdtre respondenti,

functie de numdrul de salariati

Numar angajati pana in 250 Numar angajati peste 250
Top Competente generale Punctaj Top Competente generale Punctaj
1 1 Capacitatea de asumare a
Capacitatea de a invata rapid 2,00 responsabilitatii 1,13
2 Capacitatea de a comunica 2
intr-o limba straina 2,14 Cunostinte de specialitate 2,40
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3 Capacitatea de asumare a 3

responsabilitatii 2,42 Capacitatea de a invata rapid 2,75
4 Capacitatea de a lucra in 4

regim de stres 3,11 Gandire analitica 2,80
5 Capacitatea de a se face 5 Capacitatea de a lucra in regim de

inteles 3,14 stres 3,33

Capacitatea de inovare 3,46 6 Capacitatea de inovare 4,00

Capacitatea de negociere 3,50 7 Capacitatea de negociere 4,00

Capacitatea de a mobiliza 8 Capacitatea de a comunica intr-o

colaboratorii 3,67 limba straina 4,25
9 Exercitarea spiritului 9

critic/autocritic 3,67 Capacitatea de a se face inteles 4,50
10 10 Capacitatea de a realiza rapoarte,

Manualitate/dexteritate 4,00 documente etc 5,00
11 Capacitatea de a realiza 11

rapoarte, documente etc 5,00 Manualitate/dexteritate -
12 Capacitatea de afirmare a 12 Exercitarea spiritului

autoritatii - critic/autocritic -
13 13 Capacitatea de a mobiliza

Cunostinte de specialitate - colaboratorii -
14 14 Capacitatea de afirmare a

Gandire analitica - autoritatii -

Cat de important este pentru dumneavoastra ca majoritatea angajatilor:

Tabelul 23: Topul caracteristicilor generale pe care trebuie sd le aibd angajatii care lucreazd in organizatiile respondentilor

Top Caracteristica Punctaj
1 Sa isi asume raspunderi 1,80
2 Sa lucreze bine in echipa 3,32
3 ' o .

Sa fie deschisi si sa invete continuu 3,34
4 Sa fie inovativi, creativi 3,71
5

Sa aiba rezultate concrete, pe care managementul i le solicita lunar 4,36
6

Sa fie dispusi sa lucreze program prelungit cand este nevoie 6,21
7

Sa isi pastreze cu fidelitate locul de munca cat mai mult timp 6,45
8

Sa se incadreze intr-o cheltuiala salariala cat mai mica pentru firma 6,84
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Principalele asteptari ale angajatorilor care au raspuns la aceasta intrebare sunt legate de asumarea

raspunderii, lucrul in echipa si deschiderea angajatilor pentru a Tnvdta continuu.

Tabelul 24. Topul caracteristicilor generale pe care trebuie sd le aibd angajatii care lucreazd in organizatiile respondentilor,

functie de numdrul de angajati

Numar angajati pana in 250 Numar angajati peste 250
Top Caracteristica Punctaj | Top Caracteristicd Puar;ct
1 Sa isi asume raspunderi 2,17 1 Sa isi asume raspunderi 2,75
5 Sa fie deschisi si sa invete 5 Sa fie deschisi si sa invete
continuu 2,89 continuu 2,88
3 Sa fie inovativi, creativi 3,72 3 Sa lucreze bine in echipa 3,75
Sa aiba rezultate concrete, pe
4 4 care managementul i le
Sa lucreze bine in echipa 4,00 solicita lunar 3,88
c Sa isi pastreze cu fidelitate locul c
de munca cat mai mult timp 5,39 Sa fie inovativi, creativi 4,13
Sa aiba rezultate concrete, pe Sa isi pastreze cu fidelitate
6 care managementul i le solicita 6 locul de munca cat mai mult
lunar 5,44 timp 5,25
Sa se incadreze intr-o cheltuiala Sa se incadreze intr-o
7 salariala cat mai mica pentru 7 cheltuiala salariala cat mai
firma 6,06 mica pentru firma 6,38
Sa fie dispusi sa lucreze
8 Sa fie dispusi sa lucreze program 8 program prelungit cand este
prelungit cand este nevoie 6,33 nevoie 7,00
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Numar angajati pana in 250 Numar angajati peste 250
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Grafic 36. Distributia in clasament a caracteristicilor generale pe care trebuie sd le aibd angajatii care lucreazd in organizatiile
respondentilor, functie de numdrul de angajati

Diferentele de asteptari intre firmele mici-mijlocii si cele mari sunt destul de mici, asa cum se
poate observa si din graficul de mai sus, asteptarile cele mai importante fiind cele mai apropiate de
centrul diagramei. Singurele diferente notabile se refera la faptul cd, in timp ce firmele mici si mijlocii
pun un accent mai mare pe inovativitate si creativitate (diferenta de doua puncte in clasament),
firmele mari, cu peste 250 de salariati asteapta de la angajati rezultate concrete, solicitate periodic de
management (cu o diferentd de tot doud puncte in clasament, fata de firmele mici si mijlocii).

Pe care dintre beneficiile/serviciile unei platforme de joburi online le considerati utile pentru un
angajator:

Filtrarea cat mai detaliata a candidatilor si existenta testelor de aptitudini si personalitate sunt
beneficiile cele mai cdutate de catre angajatori, atunci cand acceseaza o platforma de joburi online.

Tabelul 25. Beneficiile pentru un angajator oferite de o platformd de joburi online

Valoare Procent
Filtre cat mai detaliate, pentru a scurta timpul de
filtrare cv-uri 47 45,2%
Bazin de selectie numeros. Numar mare de CV-uri 28 26,9%
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Prezentari video introductive online ale candidatilor,
pentru a scurta timpul de intalnire cu acestia 15 14,4%
Interviuri video ale candidatilor, cu intrebari prestabilite 15 14,4%
Teste de aptitudini si personalitate care sa ajute
filtrarea candidatilor 42 40,4%
Accesul la cv-uri ale unor segmente de potentiali
candidati care nu folosesc/nu au acces la site-uri de
recrutare. 25 24,0%
50% 45%
45% 40%
40%
35%
30% 27%
25% 24%
0
20% 14% 14%
15%
10%
05%
OO% T T T T T
Filtre c&tmai  Bazin de selectie  Prezentari video Interviuri video ale Teste de aptitudini  Accesul la cv-uri
detaliate, pentrua numeros. Numar introductive online  candidatilor,cu  si personalitate  ale unor segmente
scurta timpul de mare de CV-uri  ale candidatilor, intrebari prestabilite  care s& ajute de potentiali
filtrare cv-uri pentru a scurta filtrarea candidatilor candidati care nu
timpul de intalnire folosesc/nu au
cu acestia acces la site-uri de
recrutare.

Grafic 37. Beneficiile pentru un angajator oferite de o platformd de joburi online

Cum colaborati cu universitatile in identificarea de absolventi, candidati pentru locurile de munca
pentru care faceti angajari?

Doar circa 22% dintre respondenti colaboreaza bine si foarte bine cu universitatile, in procesul de
identificare a unor absolventi ce pot fi candidati pentru locurile de munca pentru care respondentii
fac angajari, in timp ce 38 % nu au incercat niciodata aceasta forma de colaborare.

Tabelul 26. Colaborarea cu universitdtile in identificarea de absolventi, candidati pentru locurile de muncd pentru care
respondentii fac angajdri

Valoare | Procent
Foarte bine. Primim constant sprijin si recomandari de absolvent;i 6 5,8%
Bine. Am avut cateva experiente pozitive 17 16,3%
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Am incercat, dar, in ciuda deschiderii, universitatile nu au baze de

date cu absolventi 1 1,0%
Am incercat sa colabordm, dar nu am primit niciun raspuns 9 8,7%
Nu am Tncercat sa colaboram cu universitatile 40 38,5%
Lipsa rdspuns 31 29,8%

® Foarte bine. Primim constant
sprijin si recomandari de
absolventi

H Bine. Am avut cateva
experiente pozitive

1% m Am incercat, dar, in ciuda
deschiderii, universitétile nu au
baze de date cu absolventi

®m Am incercat sa colaboram, dar
nu am primit niciun raspuns

B Nu am incercat sa colaboram
cu universitatile

Grafic 38. Procentul rdspunsurilor privind colaborarea cu universitdtile in identificarea de absolventi, candidati pentru locurile
de muncd pentru care respondentii fac angajéri

Tabelul 27. Colaborarea cu universitdtile in identificarea de absolventi, candidati pentru locurile de muncad pentru care
respondentii fac angajdri, functie de numdrul de angajati

Numar Numar
angajati angajati
panain 250 | peste 250

Foarte bine. Primim constant sprijin si recomandari de
absolventi 11,11% 37,50%

Bine. Am avut cateva experiente pozitive 33,33% 25,00%

Am incercat, dar, in ciuda deschiderii, universitdtile nu au

baze de date cu absolventi 0,00% 12,50%
Am incercat sa colabordm, dar nu am primit niciun rdaspuns 16,67% 0,00%
Nu am Tncercat sa colaboram cu universitatile 38,89% 25,00%
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superior

Se poate observa, ca functie de numarul de salariati ai respondentului, o colaborare mai buna o au

firmele mari, cu peste 250 de salariati.
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Grafic 39. Procentul rdspunsurilor functie de numdrul de angajati, privind colaborarea cu universitdtile in identificarea de

absolventi, candidati pentru locurile de muncd pentru care respondentii fac angajéri
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Grafic 40. Clasamentul celor mai atractive beneficii oferite de cGtre angajatori

1. Salariu, premieri si bonusuri

Cu un scor de 3462p este liderul de necontestat al atractivitatii. Salariul, cu alternativa “premieri si
bonusuri” care completeaza de fapt idea de salariu, conduce la instalarea unui sentiment de
satisfactie, la motivarea performantei in angajat. Foarte important de remarcat este faptul ca salariul
genereaza si motiveaza satisfactia intr-o organizatie actionand mai mult prin comparatie: daca un
angajat castiga mai mult decat altii, atunci de regula el este multumit si aceasta situatie il motiveaza
sa produca performanta.

Atentie insa la limitele acestui instrument de motivare: desi la nivelul primelor doua trepte din
ierarhia nevoilor propusa de Maslow (nevaoi fiziologice si nevoi de siguranta a muncii), stimularea
baneasca constituie elementul motivator principal, pe masura ce un individ accede la nivelurile
superioare ale piramidei lui Maslow, importanta recompensei banesti ca factor motivator se
diminueaza semnificativ, locul ei fiind luat de alti factori capabili sa actioneze la nivelurile respective —
factori sociali, profesionali etc.)

2. Stabilitate profesionala

Acest beneficiu s-a clasat pe locul al 2-lea, cu 2465p, intarind, daca mai era nevoie, vechea teorie
maslowiana, care situeaza la baza piramidei nevoilor umane nevoile fiziologice (validate prin alegerea
stimularii banesti ca cel mai important instrument motivational), urmate de nevoile de securitate
(exprimate astfel de alegerea iesita pe locul al 2-lea — stabilitatea profesionala). Pe de alta parte
aceasta indica si gradul scazut de specializare profesionala a repondentilor - ei sunt doar studenti in
ani terminali, deci fara o experienta, fara aptitudini si fara performante profesionale deosebite. Din
aceasta perspectiva, satisfacerea nevoilor bazale si sociale le sunt asigurate intr-o mare masura de
stabilitatea si siguranta serviciului si a postului ocupat, de continuitatea dorita.

Fii Profesionist! POSDRU/161/2.1/G/132723



Analiza cerintelor angajatorilor in raport cu aptitudinile absolventilor de invatamant
65 | superior

Este posibil ca aceasta motivatie a angajatilor de a lua in considerare stabilitatea inaintea altor
beneficii sa fie legata de criza economica prelungita prin care trece economia mondiala, ca urmare a
constrangerilor intervenite in organizatiile lovite de aceasta: restructurari, optimizari de costuri,
cresterea numarului contractelor de munca incheiate pe o perioada determinata, etc. Astfel, datorita
conditiilor dictate de piata, angajatii isi regandesc asteptarile si motivatia, apreciind in mod deosebit
stabilitatea locului de munca si siguranta remuneratiei.

3. Atmosfera de lucru

Acest beneficiu a ocupat locul al 3-lea cu 2285p.

Alegerea aceasta reprezinta de fapt o noua validare a teoriei lui Maslow, care pune pe treapta a treia
a nevoilor umane nevoile sociale de integrare in grup, acceptare de catre acesta, afectiunea,
prietenia, simtul apartenentei la o comunitate. Contributia angajatorului la satisfacerea acestei
categorii de nevoi vizeaza de fapt atmosfera de lucru din cadrul organizatiei: asigurarea unui climat
oragizational stabil si linistit, fara tensiuni, stimularea actiunilor conjugate ale angajatilor, a spiritului
de cooperare, facilitatea integrarii angajatilor in colectivele de lucru.

Este interesant ca acest beneficiu, construit corect de catre angajator in interiorul propriei organizatii
va satisfice si nevoile de stima ale angajatilor, adica urmatoarea treapta in piramida lui Maslow:
acestea cuprind constiinta valorii si importantei proprii ale angajatului in raporturile cu celelalte
persoane. Pe plan managerial, aceasta categorie de nevoi impune de fapt acordarea libertatii
subordonatilor de a lucra autonom, de a-si alege metodele si ritmul convenabil de lucru,
recunoasterea obiectiva a meritelor lor si a performantelor pe care acestia le realizeaza, diferentierea
stimulentelor materiale si morale in functie de aceste performante.

4. Promovarea

Dezvoltarea si avansarea profesionala este conditia necesara pentru ca angajatii sa ramana
performanti. Este atat responsabilitatea angajatului cat si a companiei sa se asigure ca acest lucru se
intampla in mod natural si firesc. Abordarea problematicii complexe a motivarii membrilor unei
organizatii prin prisma nevoilor o constituie “Teoria motivatiei implinirii” a lui David McClelland, care
in “The Achieving Society” (1961) identifica trei tipuri de nevoi de baza ce motiveaza oamenii, si
anume:

- nevoia de implinire, de reusita: indivizii animati de aceasta nevoie au o intensa dorinta de succes, au
mare putere de munca, isi asuma bucurosi responsabilitati sporite;

- nevoia de afiliere: indivizii care o resimt se straduiesc sa intretina relatii de munca si sociale stranse
si placute, sunt cooperanti, dornici de prietenie, plini de solicitudine;

- nevoia de putere: indivizii stimulati de aceasta nevoie manifesta o preocupare deosebita pentru a
exercita influenta asupra celorlalti si a-i controla, sunt fermi in relatiile de munca, solicitanti si
perseverenti.

In acest sens, compania/angajatorul trebuie sa puna accentul pe dobandirea prestigiului si pe
realizarea unor schimbari comportamentale semnificative in randul angajatilor folosind motivarea
promovarii profesionale. Intotdeauna angajatul va investi (inclusiv emotional) intr-o companie care ii
ofera oportunitati de dezvoltare si avansare profesionala.
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5. Relatia cu colegii

Acest beneficiu se refera, tot conform teoriei lui Maslow, la nevoile sociale de integrare in grup,
acceptare de catre acesta, afectiune, prietenie si simtul apartenentei la o comunitate. Astfel,
angajatul isi petrece cea mai importanta parte a vietii sale active cu colegii de serviciu, asociatii, sefii si
subalternii, clientii si partenerii de business, o comunitate cu un impact enorm asupra starii de spirit, a
nivelului de stres si a bunastari emotionale a acestuia. lata de ce este imperativ ca angajatorul sa
acorde o importanta majora atat mediului de lucru cat si relatiilor colegiale.

Este destul de usor ca relatiile de munca sa devina tensionate si sa degenereze, conflictele
profesionale nerezolvate putand provoca un stres puternic. Deci este esential ca angajatorul sa
vegheze la starea de bine a mediului de lucru si asupra armoniei intre angajati.

Conform rezultatului survey-ului acestea sunt, in ordinea descrescatoare a atractivitatii:
- Relatia cu superiorii;

- Program flexibil;

- Asigurare medicala;

- Pozitionatrea firmei respective pe piata.

Aceste beneficii sunt (in ordine descrescatoare a a tractivitatii):

- Autoturism de serviciu;

- Acreditari, certificari pe care le poti obtine pentru anumite specializari;
- Training;

- Team building;

- Mediu inovativ;

- Stilul de conducere al managementului;

- Provocarile de tip cognitiv si/sau profesional;

- Pensie privata;

- Consilere/Plan de dezvoltare personala.

Aceste beneficii care nu au fost apreciate in mod deosebit de repondenti sunt (in ordine
descrescatoare a atractivitatii):

- Modele charismatice in mediul de lucru;

- Abonament la sala de fitness;

- Coaching;

- Biblioteca/Acces la literatura de specialitate.
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Rezultate coroborate intre asteptarile angajatorilor si beneficiile

solicitate de viitorii angajati din randul absolventilor de invatamant

superior

Tabelul 29. Prezentare comparativd a caracteristicilor solicitate de cdtre angajatori si respectiv a beneficiilor asteptate de la

angajatori, de cdtre viitorii angajati

e . . . Beneficii asteptate de la angajator de
Top Caracteristici solicitate de catre angajatori . L L.
catre viitorii angajati

1 Sa Isi asume raspunderi Salariu, premii, bonusuri
2 Sa lucreze bine in echipa Stabilitate profesionala
3 Sa fie deschisi si sa Tnvete continuu Atmosfera de lucru
4 Sa fie inovativi, creativi Promovari

Sa aibad rezultate concrete, pe care managementul i le ] .
5 . Relatia cu colegii

solicita lunar
6 Sa fie dispusi sa lucreze program prelungit cand este nevoie | Relatia cu superiorii

Sa isi pastreze cu fidelitate locul de munca cat mai mult .
7 . Program flexibil

timp

Sa se Tncadreze Intr-o cheltuiala salariala cdt mai mica ) ]
8 . Asigurare medicala

pentru firma
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Capitolul 6 | Interpretare date si concluzii

Interpretarea rdaspunsurilor furnizate de respondentii cuprinsi in studiu evidentiaza
urmatoarele aspecte mai importante:

A. Din perspectiva angajatorilor:

Cele mai importante elemente pe care acestia le iau in considerare la angajarea unui

absolvent de invatamant superior sunt:
e experienta profesional3;
o profilul educatiei universitare obtinute;
e impresia |asata de candidat la angajare.

Pozitionarea pe primul loc a experientei profesionale este neobisnuitd, avand in
vedere ca, in mod realist, proaspetii absolventi nu au cum sa prezinte experienta profesionala
(cu exceptia celor care au lucrat anterior, sau in timpul ciclului universitar in domeniile
respective).

Urmand linia caracteristicilor asteptate de angajatori pentru absolventii de
fnvatamant superior, se constatd preferinta netd pentru asumarea raspunderii, spirit de
echipa, deschidere spre nou si dorinta de a invata continuu.

Cele mai importante competente generale pe care angajatorii le asteapta de la un
absolvent de invatamant superior sunt cele privind cunostintele de specialitate, capacitatea
de asumare a responsabilitatii si capacitatea de a thvata rapid. Oarecum surprinzator,
capacitatea de inovare nu este considerata prioritara (poz. 9) iar, pe da altd parte, aspecte
precum prezenta spiritului critic/autocritic si afirmarea autoritatii nu sunt deloc favorizate,
aceste lucruri ilustrand o anumita tendinta spre conformism in asteptarile angajatorilor
privind absolventii.

B. Din perspectiva absolventilor (potentiali angajati):

Principalele aspecte asteptate de absolventi, de la un loc de munca, dupa absolvire,
tin consistent de sfera beneficiilor imediate si directe, de ordin preponderent material si
pozitional (salariu, premii/bonusuri, promovari, stabilitate profesionald), precum si social -
relational (atmosfera de lucru, relatia cu colegii/superiorii).

Dezvoltarea profesionala si personala (certificari/acreditari, traininguri) sunt elemente
aflate n zona medie de importanta.
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Aceastd structurare a prioritatii beneficiilor poate fi, natural, explicata prin
necesitatile specifice varstei tinere si lipsa de experientd in domeniul muncii, rezultand o
relativa divergenta intre orizonturile de asteptare ale angajatorilor, respectiv ale tinerilor
absolventi.

C. Din perspectiva relatiei mediului de afaceri cu sfera academica,

Tn problematica angajarii tinerilor absolventi, constatdm diferentierea modului de
relationare in functie de dimensiunea companiilor, in sensul ca cele cu un numar mare de
personal, de peste 250, au o colaborarea sensibil mai buna cu mediul universitar decat cele
cu numar mai redus de personal, dar si o proportie inca mare a non-colaborarii acestora cu
facultatile de profil, foarte consistenta (de cca. 40%) in cazul intreprinderilor sub 250 angajati.
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UNIUNEA EUROPEANA

Anexa 1

GUVERNUL ROMANIEI

Fondul Social European

Instrumente Structurale
POSDRU 2007-2013 2007-2013

CHESTIONAR

g|s
GANT&STERLING
CONSULTING

OIPOSDRU

Studiu national privind tinerii absolventi pe piata fortei de munca

Va multumim ca ati acceptat sa faceti parte din acest studiu realizat in proiectul "Fii profesionist!" finantat de POSDRU.
Durata de completare a acestui chestionar este de aproximativ 8 minute. Informatiile furnizate de dumneavoastra vor fi

utilizate si publicate doar in statistici, fara date specifice. Rezultatele studiului vor fi trimise la adresa de email mentionata de

dumneavoastra la sfarsitul chestionarului, iar o parte dintre ele vor face obiectul unor analize pe site-ul proiectului
www.job360.ro.

1. Ati angajat Tn ultimii 2 ani tineri absolventi de invatamant superior?

Da

Nu

2. Care sunt specializarile absolventilor pe care credeti ca le veti cduta cu precadere in urmatoarea perioada (pand in 2017)?

n
2015

2017

3. Mai specific, cum evaluati gradul de adecvare al urmatoarelor caracteristici ale absolventilor de facultate la cerintele
ocupatiilor din organizatia dvs.:
1 =foarte scazut; 10 = foarte ridicat;

Nota acordata Nota acordata

Cunostinte de specialitate Aptitudini/abilitati

4.7n procesul de recrutare a tinerilor absolventi de Tnvatdmant superior, faceti un top al importantei pe care o acordati
urmatoarelor aspecte (punctati cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai putin important)

Top

Profilul educatiei universitare absolvite

Rezultatele obtinute in timpul si la absolvirea studiilor universitare

Experienta obtinutd n istoria profesionala

Reputatia facultatii absolvite

Recomandari/referinte de la terti

Activitdti de voluntariat ale absolventului

Impresia pe care o lasa candidatul in procesul de recrutare

5. Tn procesul de recrutare a absolventilor de Tnvat3mant superior, alegeti 5 competente din tabel si faceti un top al primelor
5 cele mai importante competente generale (punctati cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai putin important)

‘Top‘

‘Top|
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Cunostinte de specialitate Capacitatea de afirmare a autoritatii

Gandire analitica Capacitatea de inovare

Capacitatea de a Tnvata rapid Exercitarea spiritului critic/autocritic

Capacitatea de negociere Capacitatea de a realiza rapoarte, documente etc.

Capacitatea de a lucra in regim de stres

Capacitatea de a comunica intr-o limba straina

Capacitatea de a se face inteles Manualitate/dexteritate

Capacitatea de a mobiliza colaboratorii

6. Cat de important este pentru dumneavoastra ca majoritatea angajatilor:

Top de la 1 1a 10 (punctati cu 1 = cel mai important, 10 = cel mai putin important. Puteti puncta cu acelasi loc mai mult de o

optiune):

Cat de important este pentru dumneavostra ca majoritatea angajatilor:

Top

Sa 1si asume raspunderi

Sa fie inovativi, creativi

Sa fie deschisi si sd invete continuu

Sa se incadreze intr-o cheltuiald salariala cat mai mica pentru firma

Sa fie dispusi sa lucreze program prelungit cand este nevoie

Sa isi pastreze cu fidelitate locul de munca cat mai mult timp

Sa aiba rezultate concrete, pe care managementul i le solicita lunar

Sa lucreze bine in echipa

Altceva, respectiv sd ......coevveenas

7. Pe care dintre beneficiile/serviciile unei platforme de joburi online le considerati utile pentru un angajator:

Filtre cat mai detaliate, pentru a scurta timpul de filtrare CV-uri
Bazin de selectie numeros. Numar mare de CV-uri
Prezentdri video introductive online a candidatilor, pentru a scurta timpul de Tntalnire cu acestia
Interviuri video ale candidatilor, cu intrebari prestabilite
Teste de aptitudini si personalitate care sa ajute filtrarea candidatilor
Accesul la cv-uri ale unor segmente de potentiali candidati care nu folosesc/nu au acces la site-uri de recrutare.
Rog mentionati aceste segmente:

8. Cum colaborati cu universitatile in identificarea de absolventi, candidati pentru locurile de munca pentru care faceti

angajari?
Foarte bine. Primim constant sprijin si recomandari de absolventi
Bine. Am avut cateva experiente pozitive
Am incercat, dar, in ciuda deschiderii, universitatile nu au baze de date cu absolventi
Am Tncercat sa colabordm, dar nu am primit niciun rdspuns
Nu am incercat sd colabordm cu universitatile

Date organizatie:

A NUMEIE OFANIZATIEI: ©1viviive ittt ettt ettt ettt s et e et e ebeeteebeeseessesbesaesbesaesneeteen sasens
B. Dimensiune personal:
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=
=

1-10 50-249

10-49 250+

=
=

Adresa de mail pe care doriti sa primiti rezultatele acestui chestionar:

Multumim pentru timpul acordat!
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