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Capitolul 1 | Introducere. Motivația Studiului 

 

 
 Un învățământ superior la standarde înalte de calitate, deschis către nou și adaptat cerințelor pieții 

forței de muncă, reprezintă una dintre cele mai eficiente măsuri de reducere în rândul tinerilor a riscului de 

șomaj, marginalizare socială și excluziune. Totodată, educația de calitate nu este numai o determinantă 

fundamentală în schimbările din viața fiecărui individ, ci și un factor de dezvoltare economică a societății. 

Parcurgerea de către tineri a unui proces de învățământ copetitiv, le oferă acestora oportunitatea de a se 

adapta mai ușor pe piața forței de muncă și a găsi acele locuri de muncă adaptate competențelor de care 

dispun, fie că e vorba de cunoștințe de specialitate, sau aptitudini. 

 Intrarea tinerilor absolvenți de învățământ superior pe piața muncii reprezintă un pas important în 

viața acestora. Acum, pachetul de competențe obținute în procesul educațional, coroborate cu aspirațiile și 

dorințele tinerilor absolvenți sunt transformate în obiective, dar și povocări concrete vizând găsirea unui loc 

de muncă, reușita primilor pași în carieră și obținerea independenței financiare. 

 Pe fondul evoluțiilor economice, dar și a schimbărilor profunde ce țin de mediul de afaceri și 

tehnologiile care ne înconjoară, această tranziție de la școală către piața muncii a devenit tot mai complexă 

pentru actuala generație de absolvenți de învățământ superior. Locurile de muncă temporare, sau cu program 

redus, întoarcerea la, sau continuarea studiilor, sunt decizii și acțiuni pe care tinerii de astăzi le iau tot mai des. 

 
 

 

 

Grafic 1 Procentul tinerilor (15-29 ani) 

aflați în procesul de învățământ, sau 

angajați (dar nu în amândouă) pe grupe 

de vârstă, pentru tările UE, 2013 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 

 

 

 

 

 

 

 Dificultățile accederii pe piața forței de muncă sunt tot mai cunoscute de către tineri. În ultimul raport 

al Uniunii Europene dedicat tinerilor (EU Youth Report 2015) se prezintă procentul de încredere al tinerilor 

europeni privind posibilitatea de a-și găsi un loc de muncă la terminarea studiilor. 1 din 4 respondenți (24%) 

și-au exprimat preocuparea, nefiind încrezători că-și vor putea găsi un loc de muncă. 
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Grafic 2 Gradul de încredere al tinerilor 

(15-29 ani) în găsirea unui loc de muncă la 

terminarea studiilor. Țările UE, 2014 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 

 

 

 

 

 

 Același raport (EU Youth Report 2015) evidențiază principalele preocupări ale tinerilor cu privire la 

locul de muncă, pe primul loc fiind cea legată de imposibilitatea găsirii unui loc de muncă pe termen lung, sau 

a unui loc de muncă stabil. 
 

 

Grafic 3 Principalele preocupări ale 

tinerilor (15-29 ani) privind obținerea unui 

loc de muncă. Țările UE, 2014 
Sursa: EU Youth Report 2015 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Totodată se observă o discrepanță tot mai mare între nivelul de educație al tinerilor și locurile de 

muncă adeseori subcalificate care le sunt oferite acestora. Același raport european (EU Youth Report 2015) 

prezintă situația acestei discrepanțe pentru toate statele Uniunii Europene. 

 
Grafic 4 Distribuția tinerilor cu studii sperioare (ISCED 5-6) în ocupații ISCO 1, ISCO 2, ISCO 3, sau altele, pentru fiecare țară a UE, 2013 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 



 

 
 

9 Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ superior 

 

 Pornind de la aceste realități, Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților 

de învățământ superior constituie un obiectiv la fel de important pentru toate părțile trinomului universitate-

absolvent-angajator. Identificarea cerințelor pe care angajatorii le pun în fața absolvenților candidați la 

angajare, reprezintă un element esențial al creșterii numărului de absolvenți care își găsesc un loc de muncă 

imediat după terminarea facultății. 

 

 Determinarea nevoilor de competențe și mai ales de aptitudini cerute de piața muncii tinerilor 

absolvenți reprezintă totodată un demers ce se subscrie următoarelor programe și inițiative naționale, sau ale 

Uniunii Europene: 

 

1. Strategia Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă 2014-2020, prin următoarele direcții ale sale 

de acțiune: 

 

 Consolidarea competenţelor profesionale; 

 Creşterea calităţii ocupării persoanelor rezidente în mediul rural, a tinerilor şi femeilor; 

respectiv obiective strategice: 

 O1. Creșterea ocupării în rândul tinerilor și prelungirea vieții active a persoanelor în vârstă, 

subsumând următoarele direcții de acțiune 

 O3. Dezvoltarea unei resurse umane cu un nivel înalt de calificare și competenţe adaptate la 

cerințele pieței muncii, pe direcția sprijinirii adaptabilităţii şi dezvoltării permanente a forţei de 

muncă corelate cu schimbările structurale ale pieței muncii 

 

2. Inițiativa europeană "Garanția pentru Tineret"  

 

 urmărește să combată șomajul în rândul tinerilor, asigurându-se că orice tânăr cu vârsta sub 25 

de ani primește o ofertă de calitate, în termen de 4 luni de la terminarea studiilor sau de la 

pierderea locului de muncă. 

  

 Acest studiu a fost realizat în cadrul proiectului POSDRU/161/2.1/G/132723 cu titlul "Fii 

profesionist!". Proiectul îşi propune promovarea tinerilor absolvenţi pe piaţa forţei de muncă şi consilierea 

acestora pentru ca tranziţia de la şcoală la viaţa activă să fie uşoară şi eficientă. Prin consilierea profesională 

oferită în cadrul acestui proiect, viitorii candidaţi vor fi mai bine informaţi, cu aşteptări corecte de la piaţa 

muncii. 

 Proiectul este cofinanţat de Fondul Social European şi de Programul Operaţional Sectorial pentru 

Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013, Axa prioritară 2 „Corelarea învăţării pe tot parcursul vieţii cu piaţa 

muncii”, Domeniul major de intervenţie 2.1 „Tranziţia de la şcoală la viaţă activă”.  
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Capitolul 2 | Obiectivele studiului 

 

 
 Proiectul „Fii profesionist!”, cofinanțat din POS DRU a avut ca obiectiv consilierea unui număr de 400 

de studenți din cadrul Universității Tehnice de Construcții București (UTCB) în procesul de tranziție de la școală 

la un loc de muncă, oferindu-le acestor studenți oportunitatea de a participa pregătiți pe piața muncii 

următorilor ani. Proiectul a pus la dispoziția celor 400 de studenți sesiuni de consiliere directă și stagii de 

practică. Totodată, au beneficiat și vor beneficia în continuare atât de informații concrete despre așteptările 

angajat-angajator, despre cadrul legal și economic la care să se raporteze, elemente de autoevaluare continuă 

pe piața muncii, cât si de o platformă online de consiliere si comunicare în triunghiul școală-studenți-angajatori 

prin site-ul (www.job360.ro) ce se va dezvolta ca parte a proiectului.  

 Astfel, proiectul "Fii Profesionist!" va contribui pe termen lung la dezvoltarea capitalului uman prin 

asigurarea de oportunități sporite pentru participarea pe o piață a muncii aflată în plină schimbare și adaptare, 

în conformitate cu obiectivele POS DRU, urmărindu-se totodată creșterea gradului de conștientizare a 

studenților, universităților, agenților economici, societății în general cu privire la practica și consilierea 

vocațională a tinerilor. 

 

 Realizarea prezentului studiu, având ca titlu "Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile 

absolvenților de învățământ superior" vine să ofere o imagine la zi a cerințelor angajatorilor în privința atât a 

aptitudinilor, cât și, într-un cadru mai larg, a ansamblului de competențe generale pe care aceștia le așteaptă 

de la un absolvent de învățământ superior, aflat în căutarea unui loc de muncă. 

  

 Obiective: 

1. Identificarea specializărilor absolvenților pe care angajatorii le vor căuta în orizontul de timp 2015-

2017; 

2. Stabilirea gradului de adecvare a cunoștintelor de specialitate și aptitudinilor tinerilor absolvenți de 

învățământ superior la cerințele angajatorilor; 

3. Ierarhizarea competențelor generale și a unor aptitudini definitorii solicitate de către angajatori 

tinerilor absolvenți în căutarea unui loc de muncă; 

4. Identificarea nivelului de colaborare dintre mediul universitar și mediul de afaceri/angajatori, în 

recrutarea de noi salariați din rândul tinerilor absolvenți;  

5. Stabilirea gradului de importanță pe care tinerii îl acordă potențialelor beneficii oferite de către 

angajatori și corelarea acestora cu cerințele angajatorilor;  

 

 

Dacă primele 4 obiective au fost atinse printr-o cercetare pe bază de chestionar, întreprinsă pe un lot de 

104 firme (angajatori), cel de-al cincilea obiectiv a fost atins prin chestionarea a ... studenți participanți la 

proiectul "Fii profesionist!". 

  

Prezentul studiu scoate în evidență importanța înțelegerii aprofundate pe care trinomul universitate-

absolvent-angajator trebuie să o aibă în privința: 
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 cerințelor angajatorilor privind competențele profesionale, în contextul evoluțiilor din piața forței de 

muncă; 

 motivația tinerilor absolvenți, deci a viitorilor angajați, strâns legată de posibilitatea ca aceștia să 

obțină performanță. 

 

Coroborarea acestor rezultate pot fi utile în: 

 

 adaptarea procesului de învățământ la cerințele pieții forței de muncă 

 înțelegerea cât mai bună de către tinerii absolvenți a cerințelor și așteptărilor angajatorilor, raportate 

la bagajul de cunoștințe și aptitudini solicitat și posibilitatea de adaptare la aceste cerințe 

 oferirea unui set de aptitudini și motivații cheie legate de performanța profesională a tinerilor 

angajați, încurajând astfel implicarea acestora, dezvoltarea profesională și, implicit, eficiența 

organizației.  
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Capitolul 3 | Metodologia de realizare a studiului 

 
 

Obiectivul studiului:  

Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ superior  

 

 

 

3.1. Ipoteza de lucru 

 

 

 Adaptarea învățământului superior românesc la evoluțiile și realitățile pieții forței de muncă 

reprezintă o condiție esențială pentru asigurarea atât a unui proces de învățământ competitiv, cât și pentru 

pregătirea unor specialiști care să-și găsească mai ușor un loc de muncă. 

 Pentru îndeplinirea obiectivelor acestui studiu, menționate în capitolul anterior, s-a realizat o 

cercetare pe bază de sondaj de opinie atât în rândul firmelor angajatoare, cât și a studenților participanți în 

proiectul "Fii profesionist!". Prezentăm în continuare detaliile metodologice ale acestei cercetări ce stă la baza 

rezultatelor și concluziilor acestui studiu. 

 

 

3.2. Structura și caracteristicile loturilor participante la studiu 

 

 

a) Lot angajatori:  

 Lotul a fost selecționat ca fiind un eșantion pilot, cvasi-reprezentativ, fiind compus din firmele care au 

accesat platforma online www.job360.ro. pentru: 

- postarea unor oportunități de joburi și 

- identificarea de posibili candidați pentru locurile de muncă pe care aceștia le au deschise 

 

 Reprezentanții acestor firme, care au participat la sondajul de opinie, completând chestionarul primit, 

au fost din cadrul conducerii respectivelor firme, sau din cadrul departamentelor de resurse umane.  

 Chestionarul întocmit a fost transmis în intervalul aprilie - august 2015 unui număr de 315 societăți 

comerciale îndeplinind criteriile de mai sus.  

 S-au primit un număr de 104 chestionare, completate în întregime, sau parțial. 

 

b) Lot studenți: 

 Lotul a fost selecționat ca fiind un eșantion pilot, cvasi-reprezentativ, fiind compus dintr-un număr de 

445 studenți din cadrul Universității Tehnice de Construcții București. 

 Studenții au completat în 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 și tipologia întrebărilor 

 

 

a) Chestionar angajatori  

 Sondajul de opinie a avut la bază un chestionar complex conținând 8 întrebări ce acoperă o serie de 

indicatori de studiu ce se referă la: 

 

 Gradul de absorbție pe piața muncii a tinerilor absolvenți. Statistici actuale și tendințe (Întrebările 1 și 

2); 

 Evaluarea cerințelor angajatorilor privind aptitudinile tinerilor absolvenți și a gradului de adecvare a 

competențelor generale ale absolvenților (Întrebările 3, 4, 5 și 6);  

 Identificarea principalelor beneficii cerute de către angajatori de la o platformă online de locuri de 

muncă (Întrebarea 7); 

 Colaborarea angajatorilor cu instituțiile de învățământ superior în procesul de recrutare a tinerilor 

absolvenți (Întrebarea 8); 

 Identificarea tipologică a firmelor care au răspuns la chestionar (Secțiunea "Date organizație"). 

 

În cadrul chestionarului, funcție de tipologia întrebărilor, s-au utilizat: 

 

 întrebări închise cu raspuns unic/multiplu (Întrebările 1, 7, 8) 

 întrebări deschise cu răspuns text/numeric (Întrebările 2 și 3 ) 

 întrebări cu notare tip clasament (Întrebările 4, 5, și 6) 

 

 

b) Chestionar studenți 

 Sondajul de opinie s-a bazat pe un chestionar prezentat studenților, ce conținea un număr de 22 de 

beneficii pe care un angajator le-ar putea oferi angajaților săi. Studenții chestionați au fost rugați să le aleagă 

pe primele 10 cele mai semnificative pentru ei, cărora să le acorde un grad de importanță după cum urmează:  

 1 pentru cel mai important beneficiu;  

 10 pentru cel mai putin important beneficiu. 

 

 Chestionarul a fost unul cu notare tip clasament, semideschis, repondenții fiind rugați, în cazul în care 

există beneficii nespecificate în chestionar, pe care ei le consideră importante, să le treacă într-o rubrică 

specială. 
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3.4. Metoda de administrare 

 

 

a) Chestionar angajatori: 

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

online, care le-a permis accesul la chestionar. Pe măsura completării întrebărilor, dispuse câte una pe fiecare 

pagină online, aceștia parcurgeau întreg chestionarul. Durata medie de completare a acestui chestionar online 

a fost de 10 minute. 

 Respondenții au beneficiat de posibilitatea de completare consultativă a chestionarului (s-au putut 

consulta cu alți colegi, pentru furnizarea de informații ca răspuns la întrebările chestionarului). 

b) Chestionar studenți: 

 Chestionarul a fost distribuit studenților în formă tipărită, cu instructaj și autocompletare. 

 

 

3.5. Prelucrarea datelor 

 

 

a) Chestionar angajatori: 

Informațiile obținute prin completarea chestionarului au fost prelucrate luându-se în considerare atât numărul 

total de răspunsuri, cât și criteriul specific al numărului de angajați al respondenților: 

 până în 250 angajați; 

 peste 250 angajați. 

Prezentăm în continuare modul de prelucrare a rezultatelor pentru fiecare întrebare în parte: 

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

 

Întrebare Metodologie prelucrare rezultate 

1. Ați angajat în ultimii 2 ani tineri absolvenți de 

învățământ superior? 

Procent răspunsuri din numărul total de respondenți 

Procentul celor care au răspuns pozitiv, din totalul răspunsurilor exprimate 

criteriul specific (nr. salariați) 

2. Care sunt specializările absolvenților, pe care 

credeți că le veți căuta cu precădere în următoarea 

perioadă (până în 2017)? 

Însumarea specializărilor menționate în chestionare. 

Calculare procent pe fiecare specializare, din numărul total de răspunsuri 

la întrebarea respectivă 

Realizarea unui clasament al celor mai importante specializări 

3. Cum evaluați gradul de adecvare al 

următoarelor caracteristici ale absolvenților de 

facultate la cerințele ocupațiilor din organizația 

dvs. (1 = foarte scăzut;  10 = foarte ridicat) 

Media aritmetică a notelor acordate 

Media aritmetică a notelor acordate funcție de numărul de salariați al 

respondenților 

4. În procesul de recrutare a tinerilor absolvenți de 

învățământ superior, faceți un top al importanței 

pe care o acordați următoarelor aspecte (punctați 

cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai puțin 

important) 

Pentru fiecare aspect s-a aplicat media ponderată, funcție de  numărul de 

înregistrări pe fiecare poziție (ponderi) în clasament.  

Valoarea cea mai mică obținută a reprezentat aspectul considerat cel mai 

important. 

5. În procesul de recrutare a absolvenților de 

invățământ superior, faceți un top al primelor 5 

cele mai importante competențe generale 

(punctați cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai 

puțin important). 

Pentru fiecare aspect s-a aplicat media ponderată, funcție de  numărul de 

înregistrări pe fiecare poziție (ponderi) în clasament. 

Valoarea cea mai mică obținută a reprezentat competența considerată cea 

mai importantă. 
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 Aceeași formulă de calcul s-a aplicat și pentru obținerea rezultatelor 

funcție de numărului de angajați. 

6. Cât de important este pentru dvs ca majoritatea 

angajaților: 

Idem întrebările 4 și 5 

7. Pe care dintre beneficiile/serviciile unei 

platforme de joburi online le considerați utile 

pentru un angajator? 

Însumarea răspunsurilor pe fiecare beneficiu și realizare procent din 

totalul răspunsurilor exprimate 

8.  Cum colaborați cu universitățile în identificarea 

de absolvenți, candidați pentru locurile de muncă 

pentru care faceți angajări? 

Însumarea răspunsurilor pe fiecare variantă de răspuns și realizare procent 

din totalul răspunsurilor exprimate 

 

b) Chestionar studenți: 

 Pentru a se determina cluster-ului cu cele mai importante beneficii oferite de o firmă angajaților săi, 

s-a realizat un clasament al beneficiilor din chestionar, în funcție de modul cum au fost ierarhizate aceste 

beneficii de către respondenți. În acest sens s-a calculat un scor al fiecărui beneficiu, după care s-au ordonat, 

în funcție de scor, toate beneficiile. 

 

 Metodologia utilizată este următoarea: 

 

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

 Scorul parțial al locului este exprimat de înmulțirea punctajului specific locului respectiv, indicat mai 

sus, cu incidența răspunsurilor, adică numărul care indică de câte ori i s-a acordat beneficiului 

respectiv locul acela; 

 Scorul total al beneficiului s-a obținut prin însumarea scorurilor parțiale aferente fiecărui loc ocupat 

de beneficiul respectiv, începând cu locul 1 și terminând cu locul 10; 

 După calcularea scorului tuturor beneficiilor s-a făcut o ordonare descrescătoare a acestora, în funcție 

de scorul obținut. 
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Capitolul 4 | Contextul global actual pe piața muncii 

 

4.1. Evoluțiile economice globale 

 Cea mai mare recesiune globală din ultimii 50 de ani, izbucnită în 2007 și care a atins apogeul 

în 2009, continuă să producă efecte asupra evoluțiilor economice și social-politice din ultimii ani, 

revenirea economiilor producăndu-se într-un ritm sub așteptări.  

Creșterea medie anuală a Produsului Intern Brut (PIB) în țările dezvoltate a scăzut la 1,3 

procente după criză, față de 1,5 procente în perioada de dinainte de criză. Țările cu economii în curs de 

dezvoltare, chiar dacă înregistrează valori medii ceva mai ridicate, de circa 4,5% creștere medie anuală 

a PIB, sunt și ele sub media perioadei 2000 - 2009, de 5% creștere. (World Bank, World Development 

Indicators 2015). 

 Astfel, creșterea economică la nivel global rămâne sub indicatorii de dinainte de criză, fiind mult 

prea înceată pentru a putea reduce decalajele produse de criză. Această situație conduce la 

accentuarea vulnerabilităților economico-sociale, făcând deosebit de grea sarcina revenirii economiilor 

la nivelul de până în 2008. Conform estimărilor Fondului Monetar International, creșterea economică 

va înregistra un ușor progres în următorii doi ani, în special datorită scăderii prețului petrolului și 

îmbunătățirii mediului financiar într-o bună parte din țările cu economii dezvoltate. Dar chiar și dacă 

aceste prognoze se vor dovedi corecte, este puțin probabil, ca în baza actualelor politici, să se reducă 

substanțial decalajele în privința șomajului și a altor indicatori sociali. 

 Economia globală funcționează în baza unor factori precum schimburile comerciale de bunuri 

și servicii, fluxurile de capital și mișcările de persoane. Dezvoltarea economică determină o creștere a 

complexității interdependențelor create de toți factorii menționați mai sus.  

În ciuda unor semne privind redobăndirea încrederii pe piețele financiare începănd cu anul 

2013, există încă fluctuații în privința investițiilor străine, în special pe piețele emergente. În ultimul 

deceniu, fluxurile de investiții străine directe către țările în curs de dezvoltare au cunoscut o creștere 

importantă. 

Acestea determină o serie de beneficii precum transferul de tehnologie si know-how către 

firmele și forța de muncă locală, îmbunătățirea productivității muncii, reducerea șomajului, facilitarea 

concurenței și oferirea accesului către alte piețe prin activități de export de bunuri și servicii. Chiar dacă 

ritmul de creștere a investițiilor străine directe a cunoscut o scădere datorită crizei, se remarcă o 

revenire în cazul țărilor cu economii dezvoltate, de la 418 miliarde USD in 2009 la 739 miliarde USD în 

2013, respectiv o creștere de 76% (World Bank: 2015 World Development Indicators). 
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Tabelul 2 Evoluția principalilor indicatori macroeconomici la nivel global în perioada 2010-2014 și prognoze până în 2019 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 

Creșterea 

reală a PIB (%) 

3,9 2,6 2,1 2,2 2,3 2,7 2,8 2,8 2,9 2,5 

Inflația 

prețurilor de 

consum (%) 

3,1 4,3 3,5 3,2 3 2,3 3,1 3,3 3,5 3,4 

Cresterea 

volumului 

schimburilor 

comerciale 

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

 

 

 

Grafic 5 Evoluția principalilor indicatori macroeconomici la nivel global în perioada 2010-2014 și prognoze până în 2019. 

Sursa: World Bank: 2015 World Development Indicators 

 O combinație de factori economico-politici au determinat evoluțiile de la sfârșitul anului 2014 

și începutul anului 2015: 

 Politicile monetare divergente în SUA și Uniunea Europeană 

 Evoluția prețului petrolului 

 Prognozele diferite de creștere economică pentru cele mai importante piețe emergente 
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 Șocurile politice din Ucraina și Grecia 

Rezultatul acestor evoluții o reprezintă un mediu economic marcat de incertitudine, care 

determină miscări rapide de capital funcție de rezultatul unor negocieri politice, apariția unor noi 

oportunități, sau doar punerea în siguranță a capitalului.  

Toate acestea explică de ce, în ultimele luni, prețurile produselor importante, fie că vorbim de 

produse ale piețelor financiare, fie că vorbim de prețul petrolului și al altor bunuri, au cunoscut fluctuații 

impredictibile, de multe ori în direcții îngrijorătoare (The Economist Intelligence Unit: Global Forecasting 

Service, May 2015) 

 Banca Centrală Europeană (BCE) a demarat în martie 2015 un program de cumpărare de active 

în zona euro, program în valoare de 1.080 miliarde euro, care va fi operațional până în luna septembrie 

2016. În fiecare lună, BCE va achiziționa obligaţiuni guvernamentale în valoare de 60 miliarde euro.  

  

 Obiectivul programului este de a reduce riscul menținerii unei inflații scăzute și de revenire a 

acesteia la un nivel de aproximativ 2%.  

  

 Astfel, va scădea valoarea monedei Euro, crescând însă competitivitatea la export a produselor 

din Uniunea Europeană. Totodată se micșorează costurile prin care guvernele UE se împrumută. 

Economia Zonei Euro are toate condițiile pentru a înregistra o creștere de 1,4% în 2015, alimentată în 

special de creșterea consumului în Germania. 

  

4.2. Piața globală a muncii. Evoluții și tendințe 

 Locurile de muncă apărute în ultimii ani nu reușesc încă să acopere decalajul creat în perioada 

crizei economice. Ocuparea la nivel global a cunoscut o creștere medie anuală de 1,7% între 1991 și 

2007. După debutul crizei, creșterea medie anuală, a fost de doar 1,2% între 2007 și 2014. În anul 2014 

s-au creat cu circa 61 milioane locuri de muncă mai puține fața de câte puteau fi create în situația în 

care criza economică nu s-ar fi produs.  

 

Grafic 6 Decalajul global în privința locurilor de muncă 

Sursa: (International Labour Organization: World of Work Report 2014) 
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Menținându-se tendințele actuale, pe termen mediu șomajul va continua să crească, în paralel 

cu extinderea forței de muncă și menținerea apariției de noi locuri de muncă la același ritm redus de 

creștere, determinând ca până în 2019, decalajul dintre locurile de muncă noi create și cerere să atingă 

aproape 82 milioane locuri de muncă. Aproximativ 280 milioane de noi locuri de muncă vor trebui 

create în următorii cinci ani pentru a închide decalajul produs de criză și a absorbi forța de muncă nou 

apărută. 

 

Tabelul 3  Rata șomajului la nivel mondial, pentru țările UE și pentru țările G20 

 2013 2014 2015 2016 2017 

Rata șomajului la nivel mondial 6 5,9 5,9 5,9 5,9 

Uniunea Europeana 10,9 10,2 9,9 9,7 9,5 

Țările G20 5,7 5,6 5,6 5,6 5,6 

 

 

 
Grafic 7 

Rata 

șomajului 

la nivel 

mondial, 

pentru 

țările UE și 

pentru 

țările G20 

Sursa: 

(International Labour Organization: World of Work Report 2014) 

 

 

 

În anul 2014 șomajul la nivel global a înregistrat un număr de 201,3 milioane persoane, cu 1,2 milioane 

persoane mai mult față de anul 2013. În anul 2014 aproape 5,9 % din forța de muncă globală a fost în 

șomaj. 
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Principalele evoluții și tendințe pe piața mondială a muncii au fost sintetizate în raportul anual al 

Organizației Mondiale a Muncii pe anul 2014 (International Labour Organization, World of Work Report 

2014) 

 

Acestea sunt: 

 Țările în curs de dezvoltare au un ritm general de creștere mai rapid decât cel al țărilor dezvoltate 

 Țările care vor investi în locuri de muncă de calitate, vor progresa cel mai mult  

 Disparitățile în privința calității locurilor de muncă rămân în continuare semnificative 

 Șomajul în rândul tinerilor - preocupare majoră 

 Îmbătrânirea populației 

 Emigrarea tinerilor educați 

 Persistă decalajele dintre sexe pe piața muncii 

 Sectorul serviciilor va crea, în următorii ani, cele mai multe locuri de muncă 

 Crește cererea pentru ocupații înalt calificate 

 Creșterile salariale rămân în continuare reduse  

 

 

1. Țările în curs de dezvoltare au un ritm general de creștere mai rapid decât cel al țărilor dezvoltate  

 

 În intervalul 1980 - 2011, Produsul Intern Brut pe cap de locuitor a crescut în medie cu 3,3% 

anual în țările aflate în curs de dezvoltare, față de o creștere de doar 1,8% înregistrată în țările cu 

economie dezvoltată. Acest proces s-a accelerat începând cu anii 2000 și cu precădere după debutul 

crizei globale în 2007-2008. 

 

 

Tabelul 4  Evoluția globală a Produsului Intern Brut pe cap de locuitor 

Evoluția PIB/capita 2000-2007 2008-2012 

Economii avansate 1,5 -0,1 

Economii in curs de 

dezvoltare 

4,9 4,4 
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Grafic 8 Evoluția 

globală a Produsului 

Intern Brut pe cap 

de locuitor 

Sursa: (International 

Labour 

Organization, World 

of Work Report 

2014) 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Țările care vor investi în locuri de muncă de calitate, vor progresa cel mai mult  

 

 În țările care au acordat o atenție deosebită investițiilor în locuri de muncă de calitate, începând 

cu prima parte a anilor 2000, standardele de viață (măsurate în creșterea medie anuală a veniturilor pe 

cap de locuitor) s-au îmbunătățit semnificativ față de cele din țările dezvoltate sau emergente care au 

acordat o mai slabă atenție creării de locuri de muncă de calitate.  

 Țările care în primii ani de după 2000 au reușit să reducă incidența locurilor de muncă 

vulnerabile, au cunoscut o importantă creștere economică după declanșarea crizei globale, fiind mai 

puțin expuse acesteia. 

 

3. Disparitățile în privința calității locurilor de muncă rămân în continuare semnificative  

  

Mai mult de jumătate din forța de muncă din țările în curs de dezvoltare (aproape 1,5 miliarde 

pers.) se află angajată în locuri de muncă vulnerabile, marcate de ocupațiile cu productivitate scăzută, 

remunerație redusă și posibilități limitate de a investi în educație și sănătate pentru ei și familiile lor, 

afectând astfel șansele de dezvoltare, atât la nivel personal, cât și la nivelul comunităților, țărilor și 

regiunilor, pentru generațiile ce vor urma. 

 

4. Șomajul în rândul tinerilor  

  

O problemă majoră la nivel mondial o reprezintă șomajul în 

rândul tinerilor. Segmentul de vârstă cuprins între 15-24 de ani a fost 

afectat de criză în mod disproporționat. Rata șomajului în rândul 

tinerilor a atins 13% în 2014, de aproape trei ori mai mare decât rata 

șomajului pentru persoanele adulte. 

 

 Se prognozează că rata șomajului la tineri va ajunge să 

înregistreze 13,1% în 2015, pentru a se stabiliza la această valoare 
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pentru intervalul de până în 2018. Creșterea cea mai mare a șomajului în rândul tinerilor este prevăzută 

pentru Estul Asiei și Orientul Mijlociu, regiuni frământate de crize politico-economice de anvergură. 

 

5. Îmbătrânirea populației 

 

 Îmbătrânirea populației în multe țări va determina scăderea ritmului de creștere a forței de 

muncă la nivel global, fapt constatat deja într-o serie de țări cu economii dezvoltate. Acest declin în 

dinamica populației va avea implicații de durată pentru dezvoltarea globală, afectând activitățile 

economice, cu precădere pe două căi: 

 Reducerea investițiilor 

 Crearea unui număr mai mic de locuri de muncă 

 

 

 Conform estimărilor Organizației Mondiale a Muncii, 

aproximativ 200 de milioane de noi locuri de muncă sunt 

necesare a fi create în următorii 5 ani, pentru a ține ritmul cu 

îmbătrânirea populației active în țările dezvoltate și 

emergente.  

 

 

 

6. Emigrarea tinerilor educați 

  

Lipsa unor locuri de muncă de calitate este cauza principală pentru emigrarea tinerilor educați 

din țările în curs de dezvoltare. Diferențele de salarii între țările din care pleacă acești tineri educați și 

țările care-i primesc pot ajunge la valori de 1 la 10.  

În anul 2013, peste 230 milioane de persoane trăiau și munceau în țări altele decât cele în care 

s-au născut, cu 57 de milioane mai mulți față de anul 2000. 

 

7. Persistă decalajele dintre sexe pe piața muncii 

  

Perioada crizei economice a cunoscut o scădere a decalajelor dintre sexe în privința șomajului, 

mai ales datorită faptului că reducerile de locuri de muncă au afectat cu preponderență industriile 

dominate de bărbați (ex: construcții).  

Cu toate acestea, ușoara revenire economică din ultimii ani s-a produs tot în aceste industrii, 

redeschizând dezbaterea pe marginea decalajelor  existente între locurile de muncă oferite bărbaților 

și cele avute la dispoziție de femei. Per ansamblu, femeile continuă să sufere mai mult de șomaj și sunt 

expuse într-o măsură mult mai mare riscurilor asociate locurilor de muncă vulnerabile.  

 

 

 

 

 

 

200 de milioane de noi 
locuri de muncă sunt 
necesare a fi create în 
următorii 5 ani 
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8. Sectorul serviciilor va crea, în următorii ani, cele mai multe locuri de muncă  

  

Sectorul serviciilor devine cel mai dinamic creator de noi 

locuri de muncă. Mai bine de o treime din forța de muncă globală 

va fi angajată în sectorul serviciilor private în următorii 5 ani.  

 

Serviciile publice precum sănătatea, educația și 

administrația publică vor cunoaște și ele o ușoară creștere, 

asigurând circa 12% din totalul locurilor de muncă la nivel global. 

 

Prin contrast, locurile de muncă în sectoarele industriale se vor stabiliza la circa 22%, datorită evoluției 

anticipat pozitive din construcții, față de sectoarele de producție industrială, care vor cunoaște o 

scădere a locurilor de muncă. Țările cu economii dezvoltate dețin în continuare numărul cel mai mare 

de angajați în industrie, dar tendințele actuale vor determina scăderea procentului acestora la doar 

12% până în 2019.  

 

 
 
Grafic 9 Creșterea locurilor de muncă pe sectoare ale economiei globale 

Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014) 

 

 

9. Crește cererea pentru ocupații înalt calificate 

  

Ocupațiile slab calificate și cele manuale nerutiniere sunt încă responsabile pentru circa 45% 

din totalul locurilor de muncă la nivel mondial, în timp ce ocupațiile care solicită un nivel mediu de 

calificare reprezintă circa 37%. Pe de altă parte, ocupațiile înalt calificate continuă să înregistreze 

creșteri procentuale, reprezentând în prezent circa 18% din totalul locurilor de muncă, cu tendința de 

creștere, variind funcție de regiuni. 

 

Sectorul serviciilor 
devine cel mai dinamic 
creator de noi locuri de 
muncă 
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Grafic 

10 

Creșterea locurilor de muncă pe categorii de ocupații 

Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014) 

 

10. Creșterile salariale rămân în continuare reduse  

  

Creșterile salariale la nivel global nu au ajuns încă la nivelul existent înainte de criza economică, 

cunoscând o incetinire în ultimii ani. Mediul economic global din prezent și mai ales ritmul redus de 

creare a unor noi locuri de muncă, nu pun suficientă presiune pe angajatori pentru ca aceștia să 

mărească salariile. În unele țări salariile chiar au scăzut într-un ritm preocupant (Grecia, Spania, Marea 

Britanie). Pe termen lung, îmbunătățirea productivității va determina și o creștere moderată a salariilor, 

mai ales în țările cu economii dezvoltate. 

Tabelul 5  Creșterea salariilor coroborată cu evoluția productivități 

  2000-2008 2008-2009 2009-2013 

Creșterea salariului (%) 2,3 1,9 2 

Evoluția productivității (%) 2,5 -0,6 2,6 

 

 

 
 

Grafic 11  Creșterea salariilor 

coroborată cu evoluția 

productivității 
Sursa: (International Labour 

Organization, World of Work 

Report 2014) 

 

 

 

 

 

 

2.5

-0.6

2.6

2.3

1.9 2

-0.9375

0

0.9375

1.875

2.8125

2000-2008 2008-2009 2009-2013

Evoluția …



 
 

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

24 Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ superior 

 

4.3. Tendințele în managementul resurselor umane și relația angajator-angajat 

 

 

 Într-o lume hiperconectată, în care tehnologiile mobile, transferul de date de mare viteză și 

rețelele sociale elimină barierele dintre mediul de lucru și viața privată, se schimbă și raporturile dintre 

angajat și angajator, facându-l pe primul să se asemene mai mult cu un client sau un partener, decât cu 

un subordonat.  

 

 În raportul anual "Deloitte’s 2015 Global Human Capital Trends", elaborat în urma chestionării și 

interviurilor purtate cu un număr de 3.300 de oameni de afaceri și specialiști în resurse umane din 106 

țări, se subliniază cele mai importante 10 tendințe în managementul resurselor umane și relația 

angajator-angajat. 

 Cultură organizațională și angajament 

 Leadership 

 Educație și dezvoltare 

 Reinventarea activităților de resurse umane 

 Forța de muncă la cerere 

 Managementul performanței 

 Date procesate despre salariați  

 Simplificarea lucrului/activităților 

 Mașinile ca talent: colaborare și nu competiție 

 Informațiile individuale, accesibile peste tot 

 

 

1. Cultură organizațională și angajament 

 

 În anul 2015, acest aspect este considerat ca cel mai important în rândul managerilor, subliniind 

necesitatea pentru organizații și conducătorii structurilor de resurse umane de a avea o înțelegere clară 

a propriei culturi organizaționale, în raport de care să reanalizeze fiecare program și inițiativă de 

personal, pentru creșterea angajamentului salariaților. 

 

2. Leadership 

 

 Crearea de noi leaderi în organizații și încurajarea leadership-ului rămâne o tendință de maximă 

importanță. Organizațiile din întreaga lume încearcă să dezvolte și să întrețină acele mecanisme de 

formare a unor noi leaderi, ca un factor decisiv în creșterea performanței sustenabile și implicarea 

salariaților la noul context al locurilor de muncă moderne 

 

3. Educație și dezvoltare 

 

 Organizațiile se confruntă cu nevoia permanentă de a construi noi competențe, fiind necesară 

concentrarea lor pe procesele educaționale și strategiile de dezvoltare. Acele organizații care vor fi 
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capabile să-și dezvolte programe de training permanent adaptate noilor competențe cerute, vor putea 

să-și motiveze și să-și mențină angajații. 

 

4. Reinventarea activităților de resurse umane 

 

 Marea majoritate a conducătorilor chestionați sunt de acord cu faptul ca activitățile de resurse 

umane din cadrul propriilor organizații sunt departe de a fi excelente, existând necesitatea îmbunătățirii 

relațiilor dintre structurile de resurse umane și celelalte structuri din organizații. Totodată se conturează 

tot mai clară necesitatea ca activitățile de resurse umane să aibă un impact măsurabil asupra întregii 

organizații. 

 

5. Forța de muncă la cerere 

 

 Această tendință subliniază orientarea mediului de afaceri către folosirea cu flexibilitate a 

orelor de muncă, a contractelor limitate în timp, a echipelor de angajați care lucrează în proiecte 

temporare. Pentru satisfacerea acestor cerințe, sunt necesare noi procese, politici și instrumente de 

recrutare, evaluare și recunoaștere a competențelor.  

 

6. Managementul performanței 

 

 Un procent de 89% dintre cei chestionați au declarat că și-au schimbat recent procesele de 

management al performanței, s-au intenționează să le schimbe în următoarele 18 luni. 

Una dintre necesitățile cele mai importante în noua arhitectură a pieței muncii o reprezintă regândirea 

modului în care organizațiile administrează, evaluează și recompensează performanțele salariaților. 

Managementul performanței în acest domeniu, prin noile modele dezvoltate, pune accent pe 

implicarea personalului, dezvoltarea competențelor și a leadershipului.  

 

7. Date procesate despre salariați 

 

 Structurile de resurse umane își extind propriile strategii prin integrarea de informații și date 

prelucrate obținute din surse externe, precum platformele de social media. Datele procesate despre 

salariați, fie că provin din surse externe, fie că sunt rezultatul sistemelor de evaluare interne, devin tot 

mai importante în ultimii ani, pentru luarea unor decizii importante în privința atragerii și retenției 

talentelor. Totodată, aceste strategii de analiză a datelor personale, au capacitatea de a schimba felul 

în care activitățile de resurse umane se dezvoltă 

 

8. Simplificarea lucrului/activităților 

 

 Marea majoritate a celor chestionați consideră ca o tendință importantă necesitatea de 

simplificare a proceselor de lucru, îmbunătățirea mediului de lucru și sprijinirea salariaților pentru ca 

aceștia să se poată concentra mai ușor pe activitățile lor și a se elibera de stress. 
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9. Mașinile ca talent: colaborare și nu competiție 

 

 Tot mai mult, în mediul de afaceri actual, se utilizează noțiunea de "cognitive computing" 

respectiv utilizarea echipamentelor computerizate pentru a citi, analiza, vorbi și chiar a lua decizii. 

Creșterea puterii de calcul și apariția unor aplicații software performante oferă posibilitatea ca mașinile 

inteligente sa realizeze tot mai multe sarcini cognitive.  

 Toate acestea au un impact important asupra muncii la toate nivelurile. Specialiștii și structurile 

de resurse umane trebuie să sprijine regândirea structurii noilor locuri de muncă, ținând cont de faptul 

că salariații vor lucra cu aceste echipamente computerizate extrem de performante. 

 

10. Informațiile individuale, accesibile peste tot 

 

 Explozia informațiilor individuale accesibile prin rețele de social media, rețele de recrutare, sau 

forumuri online, crează o uriașă bază de date care poate fi utilizată de către angajatori. Este imperios 

necesar ca organizațiile și structurile de resurse umane să înțeleagă și să învețe cum să obțină, să 

prelucreze și să utilizeze toate aceste informații individuale accesibile în mod public, pentru a-și 

îmbunătăți procesele de recrutare, retenție și dezvoltare a leadership-ului. 

 În graficul de mai jos se evidențiază cele 10 tendințe expuse  

 

 

 
 

Grafic 12. Importanța celor 10 tendințe vs grad de pregătire 

Sursa:  (Deloitte University Press: Global Human Capital Trends 2015) 
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Grafic 13. Evoluția anuală a decalajelor dintre importanță și grad de pregătire pentru cele 10 tendințe  

Sursa:  (Deloitte University Press: Global Human Capital Trends 2015) 

 

 The World Federation of People Management Association, organizație reprezentativă la nivel 

global a profesioniștilor în domeniul managementului resurselor umane, împreună cu The Boston 

Consulting Group, firmă de consultanță recunoscută la nivel internațional, 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 chestionați peste 3.500 specialiști în resurse umane din 101 

țări. Totodată au avut loc 64 de interviuri amănunțite cu reprezentanți ai conducerii structurilor de 

resurse umane din organizații reprezentative. În cadrul metodologiei, s-au urmărit 10 subiecte 

principale de interes pentru problematica resurselor umane menționate mai jos în ordinea 

descrescătoare a importanței lor: 

 

1. Managementul talentelor și leadership 

2. Implicare, comportament și managementul culturii organizaționale 

3. Strategie, planificare și analiză date în managementul resurselor umane 

4. Managementul performanței și recompensare 

5. Recrutare, branding, angajare și retenție  

6. Comunicare și social media în activitatea de resurse umane 

7. Instruire și dezvoltare a personalului 

8. Modele de operare pentru structurile de resurse umane 

9. Diversitate și managementul generațiilor 

10. Costurile și managementul forței de muncă 

 

Cele mai importante realități, dar și tendințe desprinse din abordarea subiectelor de mai sus sunt: 
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A. Capabilitățile structurilor de resurse umane se corelează cu performanța economică a respectivelor 

organizații 

 Acele organizații care înțeleg să-și dezvolte puternic aria de resurse umane (managementul 

talentelor și leadership, implicarea salariaților, cultură organizațională puternică, planificare strategică 

a activității de resurse umane) manifestă o semnificativ mai solidă performanță financiară, în 

comparație cu organizațiile care nu acordă o atenție sporită ariilor ce țin de dezvoltarea resurselor 

umane. 

 

B. Informațiile prelucrate și indicatorii cheie de performanță oferă un rol strategic activităților de resurse 

umane în cadrul organizațiilor 

 Reprezentanții structurilor de resurse umane care reușesc să cuantifice performanța forței de 

muncă câștigă un rol esențial în luarea deciziile strategice la nivel de organizație. 

 

C. Indicatorii cheie de performanță trebuie conectați mai mult la deciziile strategice ale organizațiilor 

 Chiar și cele mai performante organizații, care se bazează în general pe colectarea și analizarea 

de informații cuantificabile, nu-și utilizează sistematic indicatorii cheie de performanță din zona de 

resurse umane pentru luarea unor decizii strategice.  

 

D. Managementul talentelor și leadership-ul este subiectul cel mai important la nivel global, care necesită 

acțiuni imediate 

 

E. Structurile de resurse umane trebuie să fie mai consistente în deciziile legate de investiții. Aceste 

structuri trebuie să acorde o atenție sporită eforturilor pe care le depun pentru a-și imbunătăți propriile 

capabilități 

 

F. Structurile de resurse umane trebuie să fie mai atente la cerințele clienților interni (celelalte structuri 

din organizație), îmbunătățindu-și comunicarea cu aceștia 

 

 Studiul a identificat 3 elemente cheie, esențiale pentru funcționarea performantă a structurilor 

de resurse umane. Astfel, aceste structuri, prin activitatea de resurse umane trebuie: 

 Să conecteze părțile interesate, din interiorul și din exteriorul organizației, pentru a îmbunătăți 

performanța operațională și financiară a respectivei organizații 

 Să prioritizeze, folosind instrumente de prelucrare a informațiilor, pentru a identifica și a se 

concentra pe cele mai importante și urgente aspecte ale activității de resurse umane 

 Să aibă un impact la nivelul organizației, prin utilizarea indicatorilor cheie de performanță (KPI) 

și a instrumentelor de conducere necesare sprijinirii organizației în atingerea obiectivelor sale 

strategice. 

 

 Centralizând realitățile și tendințele subliniate de către cele două studii realizate în anul 2014, 

se observă preocupările și viziunile similare existente pe plan internațional atât la nivelul 

managementului organizațiilor, cât și la cel al specialiștilor în resurse umane: 
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Tabelul 6:  Realități și tendințe în HR. Comparație între studiile "Deloitte’s 2015 Global Human Capital" și "Creating People 

Advantage 2014-2015, The Boston Consulting Group" 

Realități și tendințe 

"Deloitte’s 2015 Global Human Capital" 

Realități și tendințe 

"Creating People Advantage 2014-2015 " 

 Cultură organizațională și angajament 

 Leadership 

 Educație și dezvoltare 

 Reinventarea activităților de resurse 

umane 

 Forța de muncă la cerere 

 Managementul performanței 

 Date procesate despre salariați  

 Simplificarea lucrului/activităților 

 Mașinile ca talent: colaborare și nu 

competiție 

 Informațiile individuale, accesibile peste 

tot 

 Capabilitățile structurilor de resurse 

umane se corelează cu performanța 

economică  

 Managementul talentelor și leadership-

ul 

 Informațiile prelucrate și indicatorii 

cheie de performanță oferă un rol 

strategic activităților de resurse umane 

 Indicatorii cheie de performanță trebuie 

conectați mai mult la deciziile strategice 

 Consistența structurilor de resurse 

umane în deciziile legate de investiții 

 Structurile de resurse umane trebuie să 

fie mai atente la cerințele clienților 

interni 

 

 

 

4.4. Piața muncii și problematica socială 

 

 

 Principalele tendințe care privesc interdependențele dintre piața muncii și problematica 

socială, așa cum sunt ele identificate de către Organizația Mondială a Muncii în raportul anual "World 

of Work Report 2014" sunt prezentate în continuare: 

 

1. Locurile de muncă vulnerabile cunosc o ușoară reducere 

 

 Locurile de muncă vulnerabile au cunoscut o ușoară scădere în 2014 la nivel mondial și cu 

precădere în Asia și Orientul Mijlociu. Cu toate acestea, aproape jumătate din forța de muncă globală 

lucrează în condiții vulnerabile, cu precădere femeile. 

 

 

2. Clasa de mijloc continuă să crească în țările emergente  

 

 În țările emergente și în curs de dezvoltare, clasa de mijloc reprezintă peste 34% din totalul 

populației ocupate. Alte 12% din total au atins un statut de venit care-i încadrează în categoria 

superioară a clasei de mijloc, beneficiind de același coș de consum cu al clasei de mijloc din țările 

dezvoltate. În ciuda creșterii globale încetinite de consecințele crizei, pe termen mediu există o tendință 
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de reducere a sărăciei, chiar dacă într-un ritm mai scăzut decât cel anticipat în trecut, clasa de mijloc 

urmând să joace un rol tot mai important în această evoluție. 

 

3. Inechitatea veniturilor este în creștere 

 

 În ciuda reducerii sărăciei și a locurilor de muncă vulnerabile, inechitatea veniturilor continuă 

să se adâncească în marea majoritate a țărilor dezvoltate, sau în curs de dezvoltare. Chiar și în acele țări 

dezvoltate, unde inechitățile legate de venituri au fost în mod istoric mai mici decât în țările în curs de 

dezvoltare, se observă o agravare a situației după criza economică. În economiile avansate, aproape 

25% din totalul veniturilor erau îndreptate către segmentul de 10% cel mai bogat din societate în anul 

2011. 

 

 
Grafic 14. Distribuția veniturilor 

Sursa: (International Labour Organization, World of Work Report 2014) 

 

 

4. Subminarea încrederii în autorități și alimentarea riscului de frământări sociale  

 

 Accentuarea inechităților a determinat subminarea încrederii în autorități la nivel global și în 

special în țări din regiunile Orientului Mijlociu și nordului Africii. Deși riscul de frământări sociale a scăzut 

la nivel global în perioada 1990 - 2008, în paralel cu scăderea șomajului, după declanșarea crizei, acest 

risc a crescut semnificativ, fiind în prezent cu 10% mai mare decât înainte de criză. 

 

4.5. Piața muncii în Uniunea Europeană 

 

 

 Creșterea economică în cele 28 de state membre ale Uniunii Europene, măsurată prin Produsul 

Intern Brut, a înregistrat 1,4% în 2014, cu mult sub media de 2,7% creștere din perioada 2000 - 2007 

premergătoare crizei economice. (Eurostat) 

 

 La nivelul Uniunii Europene, în februarie 2015 existau circa 23,88 milioane persoane fără un loc 

de muncă, mai puțin cu 1,54 milioane șomeri față de aceeași perioadă a anului 2014. Rata șomajului 
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era de 9,8% în februarie 2015, în ușoară scădere, de la 9,9% în ianuarie 2015 și 10,5% în februarie 2014, 

fiind totodată cea mai redusă rată a șomajului înregistrată din septembrie 2011.  

 

Statele membre cu rata cea mai mică a șomajului erau în februarie 2015: Germania (4,8%) și 

Austria (5,3%), în timp ce Grecia (26% în decembrie 2014) și Spania (23,2%) aveau rata cea mai ridicată. 

(Eurostat) 

 

 Chiar dacă unele state membre ale Uniunii Europene au reușit să iasă cu bine din criza 

economică, manifestând creșteri solide în ultimii ani, urmările pe plan social și al șomajului încă sunt 

puternice, fiind nevoie de o periodă lungă de timp pentru redresare.  

 

Schimbările structurale subliniază nevoia acordării unei atenții mai mari investițiilor în capitalul 

uman pentru a sprijini creșterea productivității. La nivelul Uniunii Europene este esențială dezvoltarea 

unor politici care să încurajeze formarea, menținerea și utilizarea capitalului uman, pentru întărirea 

competitivității și susținerea modelului european de bunăstare socială.  Creșterea numărului de 

personal bine pregătit trebuie susținut de apariția unor locuri de muncă ridicate calitativ (Employment 

and Social Developments in Europe Review 2014). 

 

 Revenirea economică manifestată în unele țări europene nu se face încă resimțită și în 

imbunătățirea performanțelor pe piața forței de muncă. Cu toate că Produsul Intern Brut la nivelul UE 

s-a îmbunătățit începând cu 2014, evoluția ocupării a fost mai degrabă stagnantă, rămânând la două 

procente sub nivelul anterior crizei. Deosebit de preocupante sunt evoluțiile din primele luni ale anului 

2015, marcate de creșterea riscurilor geopolitice și macroeconomice. (ILO World Employment and 

Social Outlook 2015). 

 

 Reducerea ritmului de creștere economică, în paralel cu accentuarea șomajului, mai ales în 

rândul tinerilor, dar și a șomajului pe termen lung, au determinat o accentuare a riscului sărăciei și 

excluziunii sociale în cadrul populației UE. (Workshop on ‘Policy Areas and Current Challenges in the 

Field of Employment and Social Affairs at EU Level’). 

 

 În al doilea trimestru al anului 2014, șomajul de lungă durată era de 50%, față de 38,5% în 

același trimestru din 2008 și respectiv 47% cu un an mai devreme. (ILO World Employment and Social 

Outlook 2015). 
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Tabelul 7:  Șomajul de lungă durată în țările UE 

  Tr. II - 2008 Tr. I - 2014 Tr. II - 2014 

Șomajul de lungă 

durată în țările UE 

39% 47% 50% 

 

 

 

 
 
Grafic 15. Rata șomajului în țările UE, trim. III 2014, față de trim. III 2007 

Sursa: (ILO World Employment and Social Outlook 2015) 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

39%

47%
50%

0%

13%

25%

38%

50%

63%

Tr. II - 2008 Tr. I - 2014 Tr. II - 2014

Șomajul de lungă durată în țările UE



 
 

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

33 Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ superior 

Grafic 16. Șomajul de lungă durată în țările UE 

Sursa: (ILO World Employment and Social Outlook 2015) 

 

 

 Acele persoane aflate în șomaj de o lungă perioadă de timp sunt mai descurajate și tentate să 

părăsească definitiv piața muncii. Ca rezultat, acestea își vor pierde din competențe, capacitatea lor de 

muncă se va eroda, îngustându-și astfel posibilitatea de a mai găsi un loc de muncă, chiar și atunci când 

piața muncii își va reveni. (An Employment-Oriented Investment Strategy for Europe 2015) 

 

 În anexa 3 la "Proiectul de raport comun al Comisiei și al Consiliului privind ocuparea forței de 

muncă, raport care însoțește Comunicarea Comisiei privind Analiza anuală a creșterii 2015" (Bruxelles, 

28.11.2014 COM(2014) 906 final) se prezintă sumar „tendințele sociale care trebuie urmărite” în statele 

membre cu deteriorări și îmbunătățiri semnificative din punct de vedere statistic pentru perioada 2011-

2012, astfel cum au fost identificate de Monitorul performanței în materie de protecție socială adoptată 

la 19 februarie 2014.  

 

 Cele mai importante tendințele sociale considerate de majoritatea țărilor UE ca deteriorându-

se accentuat sunt, în ordinea descrescătoare a gradului de deteriorare: 

 

 Rata deprivării materiale grave 

 

 Rata costurilor suplimentare pentru locuințe 

 

 Riscul de sărăcie sau excluziune socială 

 

 Rata șomajului în rândul tinerilor 

 

Îmbunătățiri au fost observate în următoarele direcții: 

 

 Rata ocupării pentru lucrătorii în vârstă 

 Riscul de sărăcie sau excluziune socială la categoria de vârstă 65+ 

 Rata riscului de sărăcie în timpul ocupării 
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Grafic 17. Tendințe sociale în cadrul UE 

Sursa: Prezentare sumară a „tendințelor sociale care trebuie urmărite” și a statelor membre cu deteriorări și îmbunătățiri 

semnificative din punct de vedere statistic pentru perioada 2011-2012, astfel cum au fost identificate de Monitorul 

performanței în materie de protecție socială adoptată la 19 februarie 2014 

 

 Ca răspuns la aceste realități preocupante, Uniunea Europeană a lansat o serie de inițiative și 

planuri strategice în ultimii ani, cele mai importante fiind: 

 

A. Strategia Europa 2020  

B. Planul de Investiții pentru Europa 
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A. Strategia "Europa 2020 - O strategie europeană pentru o creștere inteligentă, 

ecologică și favorabilă incluziunii" 
  

 Lansată în anul 2010, Strategia Europa 2020, după cum declara José Manuel BARROSO, 

președinte la acea dată a Comisiei Europene "își propune să creeze mai multe locuri de muncă și să 

asigure condiții de viață mai bune. Strategia ne arată că Europa este în măsură să asigure o creștere 

inteligentă, durabilă și favorabilă incluziunii, să găsească mijloace pentru a crea noi locuri de muncă și 

să imprime o direcție clară societăților noastre". (Bruxelles, 3.3.2010 COM(2010) 2020 final 

COMUNICARE A COMISIEI, EUROPA 2020) 

Europa 2020 are trei priorități și anume: 

 

 creștere inteligentă: dezvoltarea unei economii bazate pe cunoaștere și inovare;  

 creștere durabilă: promovarea unei economii mai eficiente din punctul de vedere al utilizării 

resurselor, mai ecologice și mai competitive;  

 creștere favorabilă incluziunii: promovarea unei economii cu o rată ridicată a ocupării forței de 

muncă, care să asigure coeziunea socială și teritorială.  

  

 Pentru realizarea acestor priorități, Comisia Europeană a propus 5 obiective principale care 

trebuie îndeplinite de către Uniunea Europeană până în 2020: 

 

 Rată de ocupare de 75% pentru populația între 20 și 64 de ani;3% din PIB-ul UE ar trebui investit 

în cercetare-dezvoltare;  

 Obiectivele „20/20/20” în materie de climă/energie ar trebui îndeplinite (inclusiv o reducere a 

emisiilor majorată la 30%, dacă există condiții favorabile în acest sens);  

 Rata abandonului școlar timpuriu sub 10% și cel puțin 40% din generația tânără ar trebui să 

aibă studii superioare;  

 Numărul persoanelor amenințate de sărăcie ar trebui redus cu 20 de milioane.  

 

 Aceste obiective interconectate trebuie transpuse și adaptate specificului fiecărei țări membre 

UE, urmând să se regăsească în strategiile naționale. 

 

 

 

 

 

 
Grafic 18. Strategia EUROPA 2020. Priorități și obiective 

Sursa: Bruxelles, 3.3.2010 COM(2010) 2020 final COMUNICARE A COMISIEI, EUROPA 
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 Pornind de la Agenda pentru noi competenţe şi locuri de muncă inclusă în 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 în aprilie 2012 un set de măsuri, care formează aşa – 

numitul Pachet privind ocuparea forţei de muncă, care vizează:  

 

a) Sprijinirea creării de noi locuri de muncă prin:  

 reducerea impozitării forţei de muncă;  

 utilizarea eficientă a subvenţiilor pentru angajare;  

 exploatarea potenţialelor sectoare – cheie, cum ar fi economia ecologică, tehnologia 

informaţiilor şi comunicaţiilor, asistenţa medicală. 

 

b) Restabilirea dinamicii pieţelor muncii prin:  

 sprijinirea lucrătorilor care doresc să îşi schimbe locul de muncă sau să se reintegreze pe piaţa 

muncii;  

 mobilizarea tuturor actorilor implicaţi în implementarea reformelor necesare;  

 realizarea de investiţii în dobândirea de competenţe, pe baza unei mai bune anticipări şi 

monitorizări a nevoilor pieţei;  

 promovarea liberei circulaţii a lucrătorilor. 

 

c) Consolidarea guvernanţei în domeniul politicilor de ocupare a forţei de muncă prin:  

 ameliorarea monitorizării acestora, împreună cu statele membre, pentru a garanta că aspectele 

sociale şi cele legate de ocuparea forţei de muncă beneficiază de aceeaşi atenţie ca şi cele 

economice. 

(Strategia Națională pentru ocuparea Forței de Muncă 2014-2020) 

B. Planul de Investiții pentru Europa 

 Recentul Plan de Investiții pentru Europa în valoare de 315 miliarde Euro, anunțat de către Jean-

Claude Juncker, președintele Comisiei Europene reprezintă o recunoaștere clară a nevoii stringente de 

a stimula economia Uniunii Europene 

 Principalele componente ale acestui plan sunt: 

1. Mobilizarea unor investiții suplimentare în valoare de cel puțin 315 miliarde Euro în următorii 

trei ani, maximizând impactul resurselor publice și deblocând investițiile private. 

2. Inițiative specifice pentru a garanta că aceste investiții suplimentare răspund nevoilor 

economiei reale. Crearea unei rezerve de proiecte credibilă, însoţită de un program de 

asistenţă, pentru canalizarea investiţiilor acolo unde este cea mai mare nevoie de ele. 

3. Măsuri care să asigure un mediu mai previzibil în materie de reglementare și să înlăture 

barierele din calea investițiilor, sporind atractivitatea Europei. 

 

 Planul va determina realizarea a trei obiective de politică asociate:  

 inversarea tendințelor descrescătoare ale investițiilor și facilitarea creării de locuri de muncă și 

a redresării economice, fără presiuni asupra finanțelor publice naționale și fără crearea de noi 

datorii; 
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 efectuarea unui pas decisiv în direcția satisfacerii nevoilor pe termen lung ale economiei și 

sporirea competitivității noastre; 

 consolidarea dimensiunii europene a capitalului uman, a capacității de producție, a 

cunoștințelor și a infrastructurii noastre fizice, cu un accent deosebit pe interconexiunile vitale 

pentru piața noastră unică. 

4.6. Piața muncii în Romania 

4.6.1. Conjunctura economică 

 Deşi rata de creştere a Produsului Intern Brut în perioada 2002  –  2008 a atins valori  superioare 

celor înregistrate  de alte țări ale Uniunii Europene, criza economico-financiară  a  condus  la scăderea  

dramatică a economiei româneşti. Astfel, cu toate că în perioada 2000  –  2010 au  existat intervale cu 

rate de creştere anuală a PIB-ului real importante, creşterea economiei româneşti nu a fost sustenabilă, 

fiind foarte vulnerabilă la impactul crizei globale. 

 Produsul Intern Brut real și-a menținut tendința de creștere în perioada 2012-2014, cu un ritm  

mai redus în primul interval, cauzat, printre altele, de absorbția scăzută a fondurilor UE și scăderea 

cererii din zona euro. Comisia Națională de Prognoză estimează o evoluție economică pozitivă pe  

termen mediu, cu rate de creștere ale PIB-ului real față de anul anterior de 3,3%  în 2015,  3,4%  în  anul 

2016 și 3,7% în 2017.  

Tabelul 8:  Evoluția creșterii reale a Produsului Intern Brut al României 

  

 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Produsul Intern Brut 

(creștere reală %) 

2,3 0,7 3,4 2,8 3,3 3,4 3,7 4 

 

Grafic 19: Evoluția creșterii reale a Produsului Intern Brut al României 
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Sursa: Comisia Națională de Prognoză, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 

 

 Evoluția prognozată a contribuției principalelor ramuri ale economiei la creșterea reală a PIB se 

încadrează în tendința globală de dezvoltare a serviciilor, în detrimentul agriculturii, cu o relativă 

stagnare a industriei și a sectorului de construcții. 

 Aceste diferențe subliniază importanța pregătirii profesionale și atenția pe care factorii 

responsabili trebuie să o acorde oportunităților vizând dezvoltarea de locuri de muncă în domeniul 

serviciilor, în paralel cu identificarea celor mai bune mijloace de atenuare a efectelor pe piața muncii a 

evoluției celorlalte ramuri economice. 

Tabelul 9:  Contribuția principalelor ramuri ale economiei la creșterea reala a Produsului Intern Brut al României 

  2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Industrie 0,9 0,8 1,1 1,1 1,1 1,2 

Agricultură, silvicultură, 

pescuit 
1,4 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 

Construcții 0,4 0 0,4 0,4 0,4 0,4 

Total servicii 0,7 1,3 1,5 1,6 1,7 2 

 

Grafic 20: Contribuția principalelor ramuri ale economiei la creșterea reala a Produsului Intern Brut al României 

Sursa: Comisia Națională de Prognoză: Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 
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4.6.2. Evoluții și tendințe în domeniul demografic și al ocupării: 

 Conform  analizelor  realizate,  atât  la  nivelul  României,  cât  şi  la  nivelul  Uniunii Europene 

în  ansamblu, cele  mai  importante tendinţe demografice cu impact major asupra ocupării conturează  

următoarele aspecte: 

A. Scăderea continuă a populaţiei totale a României 

   

 În perioada 2000  –  2012 populaţia totală a României a scăzut cu peste un milion de persoane 

ceea ce  reprezintă o pierdere de  5,0  puncte procentuale.  Ritmul anual de scădere al populaţiei s-a 

diminuat în a doua jumătate a perioadei analizate dar tendinţa de scădere s-a menţinut. Această 

tendinţă este contrară cu cea a Uniunii  Europene în ansamblu. 

 

B. Sporul natural anual înregistrat a fost negativ pentru intervalul 2000  –  2012 

  

 Uşoara tendinţă de redresare a nivelului sporului natural din perioada 2005  –  2009  (de  la  -

1,9‰  la  1,6‰), a fost întreruptă în anul 2010, valoarea înregistrată fiind de -2,2‰  ceea ce reprezintă 

o cădere abruptă cu 0,6 puncte procentuale. În anul 2011 sporul natural a fost de -2.6‰. În UE sporul 

natural anual a înregistrat permanent o tendinţă pozitivă, iar începând cu anul 2006 acesta s-a menţinut 

stabil în jurul nivelului de 1‰. 

 

 

C. Tendinţă continuă de creştere a vârstei mediane a populaţiei României  

 

 Vârsta mediană a crescut de la 34,4 ani în 2000 la 36,4 ani în 2005, ajungând la 38,3 ani în 2010 

şi 38,9 la 1 ianuarie 2012. 

 

D. Ponderea populaţiei în vârstă de muncă în total populaţie, a înregistrat o tendinţă evidentă de creştere, 

pe fondul scăderii populaţiei tinere 

  

 Astfel, ponderea populaţiei în vârstă de muncă (15 –  64  de  ani) în total populaţie, a crescut 

pentru România, de la 68,2%  în anul 2000  la 70%  în anul 2012, iar pentru media UE 27 a scăzut de la 

67,2%  în anul 2000 la 66,9% în anul 2011. Tendința de creștere a populației active va continua și în 

intervalul 2015 - 2018. 

 

Tabelul 10:  Evoluția prognozată a populației active și inactive 

(mii persoane) 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Populația activă totală  9202 9242,2 9300 9370 9450 9537 

Populația inactivă totală  10781,3 10681,6 10570 10450 10320 10183 
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Grafic 21: Evoluția prognozată a populației active și inactive 

Sursa: Comisia Națională de Prognoză, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 

 

 

 

 

Tabelul 11:  Modificări procentuale ale evoluției prognozate a populației active și inactive 

Modificare procentuală față de 
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2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Populația activă totală -0,3 0,4 0,6 0,8 0,9 0,9 

Populația inactivă totală -0,4 -0,9 -1 -1,1 -1,2 -1,3 
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Grafic 22: Modificări procentuale ale evoluției prognozate a populației active și inactive 

Sursa: Comisia Națională de Prognoză: Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 

 

 

 

E. Rata de dependenţă de vârstă în România înregistrează tendinţe divergente faţă de Uniunea Europeană 

în ansamblul său  

 

 Pentru UE 27 această rata creşte de la 48,9% în 2000 la 49,2% în 2010, iar pentru România 

scade de la 46,4% în 2000 la 43,0% în 2012. Aceste diferenţe şi tendinţe contrare se datorează în 

principal scăderii mai accentuate în România a ratei de dependenţă pentru tineri faţă de media UE 27 

şi a sensului diferit de variaţie a ratei de dependenţă a vârstnicilor în România față de media europeană. 

 

F. Creşterea speranţei de viaţă la naştere 

 

 Pentru perioada 2005 – 2011 s-a înregistrat o tendinţă generală de creştere a speranţei de viaţă 

la naştere atât pentru bărbaţi, cât şi pentru femei, în concordanţă cu tendinţa generală UE 27 

 

G. Creşterea explozivă a numărului de migranţi pentru muncă după aderarea la Uniunea Europeană  

 

 Estimările efectuate la nivel european arată că un număr de aproximativ 2,1 milioane de români 

lucrează în alte state membre ale Uniunii Europene (principalele  state  de  destinație  fiind  Italia  - 

890.000, Spania  -  825.000 şi  Germania  -  110.000). Această migraţie masivă a forţei de muncă activă 

petrecută într-un interval de timp foarte scurt a dezechilibrat piaţa muncii,  enomenul fiind greu de 

gestionat, astfel încât să poată fi elaborate politici adecvate de echilibrare a concordanţei dintre  cerere 

şi ofertă. 
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H. Modificări în structura sectorială a ocupării 

 

 În privința distribuţiei forţei de muncă pe cele trei mari sectoare din economie, discrepanţele 

faţă de media europeană devin vizibile prin compararea situaţiei din România cu nivelurile medii 

europene. 

 Repartiţia populaţiei ocupate pe activităţi ale economiei naţionale în anul 2012 arată că 29,0% 

din totalul persoanelor ocupate erau concentrate în sectorul agricol, 28,6% în industrie şi construcţii, 

iar 42,4% în servicii. Dacă în cazul industriei, ponderea ocupării este apropiată de media europeană, 

discrepanţele majore sunt în cazul agriculturii şi respectiv al serviciilor. 

 Agricultura este supradimensionată în cazul României în privinţa populaţiei ocupate pe care o 

deţine, în detrimentul altor sectoare economice. Aceasta, în condiţiile în care, într-o economie 

modernă, agricultura îşi restrânge considerabil proporția populației ocupate în raport cu celelalte 

ramuri. 

Comisia Națională de Prognoză a prezentat următoarele tendințe în privința principalilor indicatori ce 

țin de ocuparea forței de muncă: 

Tabelul 12:  Modificări procentuale (față de anul anterior) ale numărului mediu de salariați pe sectoare 

 

Numărul mediu al salariaților pe 

sectoare (Evoluție față de anul 

anterior %) 

2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Total economie 0 1,3 2,5 2,7 2,2 1,9 

Sector bugetar -0,2 -0,5 0,2 0,2 0,1 0,2 

Sector concurențial 0,1 1,8 3,1 3,2 2,6 2,3 

 
Grafic 23: Modificări procentuale (față de anul anterior) ale numărului mediu de salariați pe sectoare  

Sursa: Comisia Națională de Prognoză, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 
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Tabelul 13:  Populația ocupată totală 

 

  2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Populația ocupată totală (mii 

persoane) 

8549,1 8613,7 8680 8755 8840 8930 

din care salariați 5743,5 5850,3 5970 6085 6200 6310 

alte categorii 2805,6 2763,4 2710 2670 2640 2620 

 
 
Grafic 24: Populația ocupată totală  

Sursa: Comisia Națională de Prognoză, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 

 

 În ultimii ani, șomajul redus nu s-a putut constitui într-un avantaj competitiv, datorită 

incapacității multor sectoare economice de a recruta personalul specializat pe care acestea îl căutau. 

Pe termen mediu se prognozează continuarea scăderii numărului de șomeri la nivel național   

 

Tabelul 14:  Evoluția numărului de șomeri. 

 

  2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Șomeri (mii pers.) BIM 653 628,5 620 615 610 607 

8549.1 8613.7 8680 8755 8840 8930

5743.5 5850.3 5970 6085 6200 6310

2805.6 2763.4 2710 2670 2640 2620
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Grafic 25: Evoluția numărului de șomeri.  

Sursa: Comisia Națională de Prognoză, Prognoza pe termen mediu 2014-2018. Varianta primăvară 2015 

 

 La nivelul României, rata şomajului înregistrat la sfârșitul anului 2014 a fost de 5,29%, mai mic 

cu 0,36 pp faţă de cea de la sfârșitul anului anului 2013.  

 Conform anexei 2 la "Proiectul de raport comun al Comisiei și al Consiliului privind ocuparea 

forței de muncă, raport care însoțește Comunicarea Comisiei privind Analiza anuală a creșterii 2015" 

Bruxelles, 28.11.2014 COM (2014) 906 final, principalele provocări în materie de ocupare a forței de 

muncă în conformitate cu Monitorul performanței în materie de ocupare a forței de muncă sunt pentru 

România următoarele:  

 Participarea pe piața muncii  

 Politicile active pe piața muncii  

 Securitatea socială  

 Echilibru viață de familie - viață profesională  

 Crearea de locuri de muncă 

 Egalitatea între sexe 

 Oferta de competențe și productivitatea,  

 Învățarea de-a lungul vieții  

 Sistemele de educație și formare  

 

 Ministerul Muncii, Familiei, Protecției Sociale și Persoanelor Vârstnice a elaborat Strategia 

Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă 2014-2020 (SNOFM), aprobată prin Hotărârea nr. 1071 din 

11 decembrie 2013 a Guvernului României, publicată în Monitorul Oficial nr. 75 din 30 ianuarie 2014. 

Această strategie națională are rolul de a scoate în evidență instrumentele prin care România își poate 

atinge ținta de ocupare stabilită pentru anul 2020, respectiv 70% rată de ocupare pentru populația cu 

vârsta cuprină între 20-64 ani. Atingerea acestei ținte reprezintă contribuția României la realizarea 

obiectivului european privind ocuparea forței de muncă, din Strategia Europa 2020. 
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Strategia națională considră problematica ocupării "drept o politică trans-sectorială, care să fie avută în 

vedere în momentul elaborării tuturor politicilor de la nivel naţional, o ţintă în sine, care să fie 

poziţionată în centrul planificării strategice naționale". 

 

 Pentru atingerea țintei de 70% ocupare în 2020, strategia a identificat o serie de direcții de 

acțiune și anume 

A. Îmbunătăţirea funcţionării pieţei muncii prin: 

 Reforma legislației privind relațiile de muncă 

 Reforma legislației privind dialogul social 

 Combaterea muncii nedeclarate 

 Prelungirea vieții active 

 

B. Facilitarea tranziţiilor de la şomaj sau inactivitate către ocupare: 

 Modificarea cadrului legal în domeniul stimulării ocupării forței de muncă 

 Măsuri active de ocupare 

 Dezvoltarea capacității instituționale a Serviciului Public de Ocupare – la nivel național, regional 

și local 

 

C. Consolidarea competenţelor profesionale: 

 Reforma cadrului legal privind formarea profesională a forţei de muncă 

 Formarea profesională continuă a lucrătorilor 

 

D. Creşterea calităţii ocupării persoanelor rezidente în mediul rural, a tinerilor şi femeilor: 

 Creșterea competitivității sectorului agricol și asigurarea sustenabilității pe termen lung a 

zonelor rurale 

 Integrarea pe piața muncii a tinerilor şi a femeilor 

 

Obiectivele specifice ale strategiei sunt: 

O1. Creșterea ocupării în rândul tinerilor și prelungirea vieții active a persoanelor în vârstă, subsumând 

următoarele direcții de acțiune: 

 Diminuarea șomajului în rândul tinerilor și a numărului de tineri din categoria NEETs (care nu 

sunt în ocupare, educație sau formare). 

 Creșterea participării pe piața muncii a persoanelor în vârstă. 

 

O2. Îmbunătățirea structurii ocupaționale și participării pe piața muncii în rândul femeilor și persoanelor 

aparținând grupurilor vulnerabile, cuprinzând următoarele direcții de acțiune: 

 Reducerea ocupării în agricultura de subzistență și facilitarea relocării acestei resurse umane 

către activități non-agricole; 

 Creșterea participării femeilor pe piața muncii, inclusiv prin măsuri suport de reconciliere a 

vieții profesionale cu cea de familie; 

 Creșterea participării persoanelor aparținând grupurilor vulnerabile pe piața muncii prin 

dezvoltarea de măsuri care să combine suportul social cu activarea. 
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O3. Dezvoltarea unei resurse umane cu un nivel înalt de calificare și competenţe adaptate la cerințele 

pieței muncii, cuprinzând următoarele direcții de acțiune: 

 Sprijinirea adaptabilităţii şi dezvoltării permanente a forţei de muncă corelate cu schimbările 

structurale ale pieței muncii. 

 Îmbunătăţirea nivelului de competenţe al persoanelor șomere și inactive apte de muncă pentru 

a facilita reintegrarea acestora pe piața muncii. 

 

O4. Îmbunătățirea mecanismului de fundamentare, implementare, monitorizare și evaluare a politicilor 

cu impact pe piața muncii, cu următoarele direcții de acțiune: 

 Consolidarea mecanismului de fundamentare, implementare, monitorizare și evaluare a 

politicilor cu impact pe piața muncii. 

 Consolidarea dialogului social la toate nivelurile pentru a facilita adoptarea, implementarea și 

respectarea politicilor cu impact pe piața muncii. 

 

 

4.7. Tinerii și piața muncii. Oportunități și riscuri pentru generația sub 25 de ani 

 

 

 Tinerii cu vârsta cuprinsă între 15-24 de ani reprezintă un segment puternic lovit de 

consecințele crizei, șomajul în rândul acestei categorii de vârstă fiind o preocupare la nivel mondial. În 

2014, șomajul în randul tinerilor a atins 13%, adică de trei ori mai mare decât rata șomajului pentru 

adulți (Tendinte globale ILO 2015). 

 În multe țări prognozele arată o continuare a creșterii ratei șomajului la tineri, în special în acele 

țări unde acest indicator s-a aflat până acum sub media globală. Pentru anul 2015 se anticipează o rată 

a șomajului de 13,1%, care va rămâne neschimbată ca valoare, până în 2018. Creșterile cele mai mari 

se așteaptă să fie înregistrate în Asia de Est și Orientul Mijlociu.  

 Lipsa cronică a locurilor de muncă pentru tineri îi determină pe aceștia să fie tot mai puțin 

selectivi în legătură cu locul de muncă pe care îl caută sau îl acceptă. Un număr tot mai mare de tineri 

se orientează în prezent către locuri de muncă part-time, sau cu perioadă determinată. Locurile de 

muncă sigure, cu normă întreagă, care erau un standard pentru generațiile anterioare, au devenit tot 

mai puțin accesibile actualei generații de tineri. 

 

 Costurile economice și sociale ale șomajului în randul tinerilor, oferta de locuri de muncă de 

slabă calitate și descurajarea manifestată în rândul tinerilor sunt factori importanți în scăderea 

potențialului de creștere economică globală. Inadaptarea competențelor tinerilor la solicitările pieței 

forței de muncă devine o tendință tot mai evidentă. Această inadaptare face ca soluțiile la criza 

șomajului în rândul tinerilor să necesite un orizont mult mai mare de timp pentru a fi implementate și 

pentru a-și dovedi eficacitatea. 

 

 În Uniunea Europeana, șomajul în randul tinerilor a atins în 2014 un procent de 20,6% pentru 

tinerii între 20-24 de ani și 13,6% pentru cei între 25-29 ani. (EU Youth Report 2015). Practic, mai mult 

de unul din cinci tineri europeni nu-și pot găsi un loc de muncă. Iar în Grecia și Spania, unul din doi tineri 
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sunt in această situație. Mai mult decât atât, peste 33% dintre tinerii șomeri de până în 25 de ani sunt 

în această situație de peste un an.  

 
 
Grafic 26: Rata șomajului la tineri (15-29 ani) comparată cu rata șomajului la grupa de vârstă 25-64 ani. Tările UE, 2014 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 

 

 
 

Grafic 27: Rata șomajului la tineri, funcție de grupa de vârstă și țară. 

Sursa: EU Youth Report 2015 
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 Calitatea locurilor de muncă pe care le pot accesa tinerii este tot mai precară. 42,7% dintre 

tinerii angajați, beneficiau în 2013 doar de contracte temporare, față de media de 13,8% a întregii 

populații angajate.  

 

 Același decalaj se menține și în cazul contractelor part-time. Un procent de 31,9% din tineri 

sunt angajați part-time, față de o medie de 19,6% pentru ansamblul angajaților. 

 

 
 
Grafic 28: Rata tinerilor având contracte part-time, comparativ 2011-2014, pentru fiecare țară UE. 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 

 
Grafic 29: Schimbări în rata șomajului la tineri (25-29 ani), funcție de nivelul educațional și țară, 2011 și 2014. 

Sursa: EU Youth Report 2015 

 

 

 Pentru a încerca soluționarea acestei probleme extrem de importante pentru viitorul Uniunii 

Europene, statele membre au aprobat în aprilie 2013 o recomandare numită "Garanția pentru Tineret". 

Această inițiativă "urmărește să combată șomajul în rândul tinerilor, asigurându-se că orice tânăr cu 

vârsta sub 25 de ani - indiferent dacă s-a înregistrat sau nu ca șomer - primește o ofertă de calitate, în 

termen de 4 luni de la terminarea studiilor sau de la pierderea locului de muncă". 

(http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1079&langId=ro). 
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 Fiecare stat membru al Uniunii Europene trebuie să-și dezvolte propriile planuri de punere în 

practică a Garanției pentru Tineret, în care să se pună accentul pe strânsa colaborare între toți factorii 

implicați în asigurarea locurilor de muncă pentru tineri: autorități, instituții de învățământ și formare 

profesională, angajatori, servicii de ocupare a forței de muncă etc. 

 Costul total al punerii în practică a Garanției pentru Tineret în zona euro este estimat la 21 de 

miliarde de euro pe an, sau 0,22 % din PIB. (Sursa: Raportul OIM - criza locurilor de muncă în zona euro: 

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---

dgreports/dcomm/documents/publication/wcms_184965.pdf) 

 Lipsa de acțiune în găsirea de soluții la problema șomajului în rândul tinerilor ar fi mult mai 

costisitoare pentru Uniunea Europeană. Potrivit estimărilor, tinerii fără loc de muncă și fără studii 

antrenează costuri, la nivelul UE, de 153 de miliarde de euro pe an (1,21 % din PIB) - sub formă de 

indemnizații și pierderi în domeniul veniturilor și 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) 

 

Situația în România 
 

 Pentru grupa de vârstă între 15-24 de ani, România înregistra în anul 2000 o rată a șomajului 

de 18,3%, sub media UE 27 (18,4%). Ca o consecință a crizei economice globale, în anul 2010, nivelul 

șomajului în rândul tinerilor din România (22,1%) depășea media europeană (20,9%). În anul 2012, rata 

șomajului în rândul tinerilor atingea valoarea de 22,7%, media europeană fiind de 22,8%, (sursa: 

Ministerul Muncii, Familiei, Protecției Sociale și Persoanelor Vârstnice: Strategia Națională pentru 

Ocuparea Forței de Muncă 2014-2020) 

 La nivel național, Planul de Implementare a Garanției pentru Tineret, beneficiază de un buget 

total de 470,48 milioane Euro, fiind "cel mai amplu și 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 următoarele măsuri de implementare a programului Garanția pentru Tineret: 

a) Ucenicie și stagii.  

 Se combină ocuparea cu formarea forței de muncă. Tinerii au posibilitatea de a-și perfecționa 

abilitățile și cunoștințele obținute în procesul de învățământ cu achiziționarea de noi 

competențe. 

b) Angajarea tinerilor 

 Stimularea angajării prin acordarea de subvenții 

c) Stimularea mobilității tinerilor 

 Acordarea primelor de încadrare 

 Acordarea primelor de instalare 

d) Stimularea tinerilor pentru inițierea de afaceri și crearea de întreprinderi mici și mijlocii 

 mentorat pentru tinerii întreprinzători 

 subvenții pentru crearea de întreprinderi 

 cursuri subvenționate pentru formarea de noi antreprenori 

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_184965.pdf
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e) Evaluarea gratuită a competențelor obținute în sistem nonformal și informal 

f) Formarea profesională 

g) Acordarea de acompaniament personalizat tinerilor cu risc de marginalizare socială 

h) Orientare și consiliere în carieră. 
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Capitolul 5 | Prelucrare date. Rezultate obținute 
 

 

1. Ați angajat în ultimii 2 ani tineri absolvenți de învățământ superior? 

 

 Un procent majoritar, de 53% dintre respondenți au răspuns cu "Da" la această primă 

întrebare a sondajului, fapt care scoate în evidență o dinamică pozitivă pe piața forței de muncă.  

 Firmele mici și mijlocii dețin un procent și mai mare de angajări, peste 73% dintre 

respondenții care au până în 250 de angajați răspunzând pozitiv, față de doar 44% dintre respondenții 

cu peste 250 de angajați. 

 
Tabelul 15. Numărul respondenților care au angajat în ultimii 2 ani tineri absolvenți de învățământ superior  

 

Da 55 

N/A 17 

Nu 32 

 

 
 

Grafic 30: Procentul respondenților care au angajat în ultimii 2 ani tineri absolvenți de învățământ superior  
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Grafic 31: Procentul celor care au răspuns pozitiv, funcție de numărul de angajați ai companiei 

 

 

2. Care sunt specializările absolvenților pe care credeți că le veți căuta cu precădere în următoarea 

perioadă (până în 2017)? 

 

 Specializările inginerești și cu precădere cele din IT ocupă primele locuri în preferințele 

angajatorilor, chiar dacă, pentru 2015, specializările economic/financiar sunt și ele în top.  

Orientarea clară către specializările cu profil tehnic vine pe fondul revigorării economiei românești și 

creșterii investițiilor în unități industriale, sau în industria IT. 

 

Tabelul 16: Specializările absolvenților pe care respondenții le vor căuta în 2015 

 

 

Top specializări căutate în 2015 

Economic / Financiar  18 

IT&C 17 

Inginerie instalații pentru construcții 14 

Alte specializări inginerești 13 

Automatica/Calculatoare/Roboti ind. 9 

Inginer constructor 8 

Marketing & Vanzari 8 

Management 6 

Design/Web Design 6 

Juridic (Drept) 3 

Termotehnică 2 

Trainer lb. straine 2 

Resurse umane 2 

Telecomunicatii 1 
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Auto 1 

Logistica 1 

Jurnalistica 1 

Litere 1 

Relatii publice 1 

Achizitii 1 

 
 

Tabelul 17: Specializările absolvenților pe care respondenții le vor căuta în perioada 2015-2017 

 

Topul specializărilor ce vor fi căutate în perioada 2015-2017 

IT&C 42 

Economic / Financiar  35 

Alte specializări inginerești 32 

Automatica/Calculatoare/Roboti ind. 21 

Inginerie instalații pentru construcții 16 

Web Design 15 

Management 13 

Inginer constructor 11 

Marketing & Vanzari 11 

Juridic (Drept) 7 

Trainer lb. straine 5 

Resurse umane 4 

Termotehnică 3 

Telecomunicatii 3 

Auto 3 

Jurnalistica 3 

Litere 2 

Achiziții 1 

Logistică 1 

Relații publice 1 
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Grafic 32: Topul specializărilor absolvenților pe care respondenții le vor căuta în perioada 2015-2017 

 

 

 

Mai specific, cum evaluați gradul de adecvare al următoarelor caracteristici ale absolvenților de 

facultate la cerințele ocupațiilor din organizația dvs.: 

1 = foarte scăzut;  10 = foarte ridicat 

 

Respondenții au acordate note mediocre, chiar mici, atât gradului de adecvare a cunoștintelor de 

specialitate, cât și a aptitudinilor, raportate la cerințele ocupațiilor din organizațiile lor.  

 

Tabelul 18. Evaluarea gradului de adecvare la cerințele respondenților a binomului cunoștințe de 

specialitate/aptitudini pe care le posedă absolvenții  

 

 

  Media notelor acordate  

Cunostințe de 

specialitate      
7 

Aptitudini/abilități 7,57 
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Grafic 33. Evaluarea gradului de adecvare la cerințele respondenților a binomului cunoștințe de specialitate/aptitudini pe care 

le posedă absolvenții  

 
Tabelul 19. Media notelor acordate, funcție de tipul activității 

 

  
Media notelor acordate de către 

firmele cu până în 250 angajați 

Media notelor acordate de către firmele cu 

peste 250 angajați 

Cunostințe de 

specialitate      6,22 7,25 

Aptitudini/abilități 6,66 6,62 
 

 
 
Grafic 34. Media notelor acordate, funcție de tipul activității  

 

 

 

În procesul de recrutare a tinerilor absolvenți de învățământ superior, faceți un top al importanței pe 

care o acordați următoarelor aspecte (punctați cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai puțin important). 
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Pentru angajatori, conform rezultatelor acestei cercetări, cele mai importante aspecte pe care aceștia 

le iau în considerare la angajarea unui absolvent de învățământ superior sunt, în ordinea 

descrescătoare a punctajului obținut: experiența profesională, profilul educației universitare obținute 

și impresia lăsată de candidat la angajare. 

 
Tabelul 20. Topul importanței acordate de respondenți în procesul de recrutare, unor aspecte ce țin de caracteristicile 

candidaților 

 

 

Top Criteriu Punctaj 

1 Experiența obținută în istoria profesională 2,23 

2 Profilul educației universitare absolvite 3,03 

3 Impresia pe care o lasă candidatul în procesul de recrutare 3,38 

4 Recomandări/referințe de la terți 4,21 

5 Rezultatele obținute în timpul și la absolvirea studiilor universitare 4,82 

6 Reputația facultății absolvite 5,15 

7 Activități de voluntariat ale absolventului 5,18 

 

 

 

În procesul de recrutare a absolvenților de invățământ superior, faceti un top al primelor 5 cele mai 

importante competențe generale (punctați cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai puțin important). 

 

Angajatorii chestionați consideră că cele mai importante competențe generale pe care le așteaptă de 

la un absolvent de învățământ superior sunt: 

 

 Cunoștințele de specialitate 

 Capacitatea de asumare a responsabilității 

 Capacitatea de a învăța rapid 

 Gândirea analitică 

 Capacitatea de a mobiliza colaboratorii. 

 

Pe ultimele locuri se situează exercitarea spiritului critic/autocritic și capacitatea de afirmare a 

autorității 

 
Tabelul 21: Topul competențelor generale pe care trebuie să le aibă absolvenții, considerate importante de către respondenți 

 

 

Top Competene generale Puncte 

1 Cunoștinte de specialitate 1,78 

2 Capacitatea de asumare a responsabilității 2,02 

3 Capacitatea de a învăța rapid 2,16 
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4 Gândire analitică 2,54 

5 Capacitatea de a mobiliza colaboratorii 2,88 

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

7 Capacitatea de a se face înțeles 3,37 

8 Capacitatea de a comunica într-o limbă străină 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 autorității 5,00 

 

 

 
Grafic 35: Topul competențelor generale pe care trebuie să le aibă absolvenții, considerate importante de către respondenți 

 

 Topul competențelor generale funcție de numărul de salariați ai respondentului scoate în 

evidență o serie de diferențe, firmele cu până în 250 de angajați valorizând cu precădere capacitatea 

de a învăța rapid, capacitatea de a comunica într-o limbă străină și capacitatea de asumare a 

responsabilității, în timp ce firmele mari, acordând o atenție deosebită capacității de asumare a 

responsabilității, cunoștintelor de specialitate și capacității de a învăța rapid.  

 
Tabelul 22: Topul competențelor generale pe care trebuie să le aibă absolvenții, considerate importante de către respondenți, 

funcție de numărul de salariați 

 

Număr angajați până în 250 Număr angajați peste 250 

Top Competențe generale Punctaj Top Competențe generale Punctaj 

1 

Capacitatea de a invata rapid 2,00 

1 Capacitatea de asumare a 

responsabilitatii 1,13 

2 Capacitatea de a comunica 

intr-o limba straina 2,14 

2 

Cunostinte de specialitate 2,40 
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3 Capacitatea de asumare a 

responsabilitatii 2,42 

3 

Capacitatea de a invata rapid 2,75 

4 Capacitatea de a lucra in 

regim de stres 3,11 

4 

Gandire analitica 2,80 

5 Capacitatea de a se face 

inteles 3,14 

5 Capacitatea de a lucra in regim de 

stres 3,33 

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

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

8 Capacitatea de a mobiliza 

colaboratorii 3,67 

8 Capacitatea de a comunica intr-o 

limba straina 4,25 

9 Exercitarea spiritului 

critic/autocritic 3,67 

9 

Capacitatea de a se face inteles 4,50 

10 

Manualitate/dexteritate 4,00 

10 Capacitatea de a realiza rapoarte, 

documente etc 5,00 

11 Capacitatea de a realiza 

rapoarte, documente etc 5,00 

11 

Manualitate/dexteritate - 

12 Capacitatea de afirmare a 

autoritatii - 

12 Exercitarea spiritului 

critic/autocritic - 

13 

Cunostinte de specialitate - 

13 Capacitatea de a mobiliza 

colaboratorii - 

14 

Gandire analitica - 

14 Capacitatea de afirmare a 

autoritatii - 

 

 

 

Cât de important este pentru dumneavoastră ca majoritatea angajaților: 

 
Tabelul 23: Topul caracteristicilor generale pe care trebuie să le aibă angajații care lucrează în organizațiile respondenților 

 

 

Top Caracteristică Punctaj 

1 Sa isi asume raspunderi 1,80 

2 Sa lucreze bine in echipa 3,32 

3 
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 așteptări ale angajatorilor care au răspuns la această întrebare sunt legate de asumarea 

răspunderii, lucrul în echipă și deschiderea angajaților pentru a învăța continuu. 

 
Tabelul 24. Topul caracteristicilor generale pe care trebuie să le aibă angajații care lucrează în organizațiile respondenților, 

funcție de numărul de angajați 

 

 

Număr angajați până în 250 Număr angajați peste 250 

Top Caracteristică Punctaj Top Caracteristică 
Punct

aj 

1 Sa isi asume raspunderi 2,17 1 Sa isi asume raspunderi 2,75 

2 
Sa fie deschisi si sa invete 

continuu 2,89 
2 

Sa fie deschisi si sa invete 

continuu 2,88 

3 Sa fie inovativi, creativi 3,72 3 Sa lucreze bine in echipa 3,75 

4 

Sa lucreze bine in echipa 4,00 

4 

Sa aiba rezultate concrete, pe 

care managementul i le 

solicita lunar 3,88 

5 
Sa isi pastreze cu fidelitate locul 

de munca cat mai mult timp 5,39 
5 

Sa fie inovativi, creativi 4,13 

6 

Sa aiba rezultate concrete, pe 

care managementul i le solicita 

lunar 5,44 

6 

Sa isi pastreze cu fidelitate 

locul de munca cat mai mult 

timp 5,25 

7 

Sa se incadreze intr-o cheltuiala 

salariala cat mai mica pentru 

firma 6,06 

7 

Sa se incadreze intr-o 

cheltuiala salariala cat mai 

mica pentru firma 6,38 

8 Sa fie dispusi sa lucreze program 

prelungit cand este nevoie 6,33 

8 

Sa fie dispusi sa lucreze 

program prelungit cand este 

nevoie 7,00 
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Grafic 36. Distribuția în clasament a caracteristicilor generale pe care trebuie să le aibă angajații care lucrează în organizațiile 

respondenților, funcție de numărul de angajați 

 

 

 

 Diferențele de așteptări între firmele mici-mijlocii și cele mari sunt destul de mici, așa cum se 

poate observa și din graficul de mai sus, așteptările cele mai importante fiind cele mai apropiate de 

centrul diagramei. Singurele diferențe notabile se referă la faptul că, în timp ce firmele mici și mijlocii 

pun un accent mai mare pe inovativitate și creativitate (diferență de două puncte în clasament), 

firmele mari, cu peste 250 de salariați așteaptă de la angajați rezultate concrete, solicitate periodic de 

management (cu o diferență de tot două puncte în clasament, față de firmele mici și mijlocii). 

 

Pe care dintre beneficiile/serviciile unei platforme de joburi online le considerați utile pentru un 

angajator: 

 

Filtrarea cât mai detaliată a candidaților și existența testelor de aptitudini și personalitate sunt 

beneficiile cele mai căutate de către angajatori, atunci când accesează o platformă de joburi online. 

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

 

 Valoare Procent 

Filtre cât mai detaliate, pentru a scurta timpul de 

filtrare cv-uri 47 45,2% 

Bazin de selecție numeros. Număr mare de CV-uri 28 26,9% 

0

1

2

3

4

5

6

7

8
Să își asume răspunderi

Sa lucreze bine în echipă

Să fie deschiși și să învețe 
continuu

Să fie inovativi, creativi

Să aibă rezultate concrete, pe
care managementul i le solicită

lunar

Să fie dispuși să lucreze 
program prelungit când este 

nevoie

Să își păstreze cu fidelitate 
locul de muncă cât mai mult 

timp

Să se încadreze într-o
cheltuială salarială cât mai

mică pentru firmă

Număr angajați până în 250 Număr angajați peste 250



 
 

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

61 
Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ 
superior 

Prezentări video introductive online ale candidaților, 

pentru a scurta timpul de întâlnire cu aceștia 15 14,4% 

Interviuri video ale candidaților, cu intrebări prestabilite 15 14,4% 

Teste de aptitudini și personalitate care să ajute 

filtrarea candidaților 42 40,4% 

Accesul la cv-uri ale unor segmente de potențiali 

candidați care nu folosesc/nu au acces la site-uri de 

recrutare.  25 24,0% 

 

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

 

 

Cum colaborați cu universitățile în identificarea de absolvenți, candidați pentru locurile de muncă 

pentru care faceți angajări? 

 

Doar circa 22% dintre respondenți colaborează bine și foarte bine cu universitățile, în procesul de 

identificare a unor absolvenți ce pot fi candidați pentru locurile de muncă pentru care respondenții 

fac angajări, în timp ce 38 % nu au încercat niciodată această formă de colaborare.  

 
Tabelul 26. Colaborarea cu universitățile în identificarea de absolvenți, candidați pentru locurile de muncă pentru care 

respondenții fac angajări 

 

 

 Valoare Procent 

Foarte bine. Primim constant sprijin și recomandări de absolvenți 6 5,8% 

Bine. Am avut câteva experiențe pozitive 17 16,3% 
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Am încercat, dar, în ciuda deschiderii, universitățile nu au baze de 

date cu absolvenți 1 1,0% 

Am încercat să colaborăm, dar nu am primit niciun răspuns  9 8,7% 

Nu am încercat să colaborăm cu universitățile 40 38,5% 

Lipsă răspuns 31 29,8% 

 

 

 
 

Grafic 38. Procentul răspunsurilor privind colaborarea cu universitățile în identificarea de absolvenți, candidați pentru locurile 

de muncă pentru care respondenții fac angajări 

 

 

 

Tabelul 27. Colaborarea cu universitățile în identificarea de absolvenți, candidați pentru locurile de muncă pentru care 

respondenții fac angajări, funcție de numărul de angajați 

 

 

 

Număr 

angajați 

până în 250 

Număr 

angajați 

peste 250 

Foarte bine. Primim constant sprijin și recomandări de 

absolvenți 11,11% 37,50% 

Bine. Am avut câteva experiențe pozitive 33,33% 25,00% 

Am încercat, dar, în ciuda deschiderii, universitățile nu au 

baze de date cu absolvenți 0,00% 12,50% 

Am încercat să colaborăm, dar nu am primit niciun răspuns  16,67% 0,00% 

Nu am încercat să colaborăm cu universitățile 38,89% 25,00% 

 

6%

16%

1%

9%

38%

30%

Foarte bine. Primim constant 
sprijin și recomandări de 
absolvenți

Bine. Am avut câteva 
experiențe pozitive

Am încercat, dar, în ciuda 
deschiderii, universitățile nu au 
baze de date cu absolvenți

Am încercat să colaborăm, dar
nu am primit niciun răspuns

Nu am încercat să colaborăm 
cu universitățile



 
 

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

63 
Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ 
superior 

Se poate observa, că funcție de numărul de salariați ai respondentului, o colaborare mai bună o au 

firmele mari, cu peste 250 de salariați. 

 
Grafic 39. Procentul răspunsurilor funcție de numărul de angajați, privind colaborarea cu universitățile în identificarea de 

absolvenți, candidați pentru locurile de muncă pentru care respondenții fac angajări 

 

Gradul de importanță al potențialelor beneficii oferite de către un angajator 

Percepția viitorilor angajați 

 
Tabelul 28. Centralizator al gradului de importanță acordat beneficiilor oferite de către angajatori 
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Grafic 40. Clasamentul celor mai atractive beneficii oferite de către angajatori 

 

 

A. Cele mai atractive beneficii (Top 5) – peste 2000p 
 

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 (nevoi 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. 
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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. Iata 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. 

 

B. Beneficii cu un grad mediu de atractivitate – intre 1000p si 2000p 
Conform rezultatului survey-ului acestea sunt, in ordinea descrescatoare a atractivitatii: 

- Relatia cu superiorii; 

- Program flexibil; 

- Asigurare medicala; 

- Pozitionatrea firmei respective pe piata. 

 

C. Beneficii cu un grad suficient de atractivitate – intre 200 p si 1000p 
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. 

 

D. Beneficii cu un grad scazut de atractivitate – sub 200p 
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 între așteptările angajatorilor și beneficiile 

solicitate de viitorii angajați din rândul absolvenților de învățământ 

superior 
 

 

 
Tabelul 29. Prezentare comparativă a caracteristicilor solicitate de către angajatori și respectiv a beneficiilor așteptate de la 

angajatori, de către viitorii angajați 

 

 

Top Caracteristici solicitate de către angajatori 
Beneficii așteptate de la angajator de 

către viitorii angajați 

1 Să își asume răspunderi Salariu, premii, bonusuri 

2 Sa lucreze bine în echipă Stabilitate profesionala 

3 Să fie deschiși și să învețe continuu Atmosfera de lucru 

4 Să fie inovativi, creativi Promovari 

5 
Să aibă rezultate concrete, pe care managementul i le 

solicită lunar 
Relatia cu colegii 

6 Să fie dispuși să lucreze program prelungit când este nevoie Relatia cu superiorii 

7 
Să își păstreze cu fidelitate locul de muncă cât mai mult 

timp 
Program flexibil 

8 
Să se încadreze într-o cheltuială salarială cât mai mică 

pentru firmă 
Asigurare medicala 

 

 

 

 

 



 
 

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

68 
Analiza cerințelor angajatorilor în raport cu aptitudinile absolvenților de învățământ 
superior 

 

Capitolul 6 | Interpretare date și concluzii 
 

 

 Interpretarea răspunsurilor furnizate de respondenții cuprinși în studiu evidențiază 

următoarele aspecte mai importante: 

 

A. Din perspectiva angajatorilor: 

 

 Cele mai importante elemente pe care aceștia le iau în considerare la angajarea unui 

absolvent de învățământ superior sunt: 

 experiența profesională; 

 profilul educației universitare obținute; 

 impresia lăsată de candidat la angajare.  

 Pozitionarea pe primul loc a experientei profesionale este neobișnuită, având în 

vedere că, în mod realist, proaspeții absolvenți nu au cum să prezinte experiență profesională 

(cu excepția celor care au lucrat anterior, sau în timpul ciclului universitar in domeniile 

respective).  

 Urmând linia caracteristicilor așteptate de angajatori pentru absolvenții de 

învățământ superior, se constată preferința netă pentru asumarea răspunderii, spirit de 

echipă, deschidere spre nou și dorința de a învăța continuu.  

 

 Cele mai importante competențe generale pe care  angajatorii le așteaptă de la un 

absolvent de învățământ superior sunt cele privind cunoștințele de specialitate, capacitatea 

de asumare a responsabilității și capacitatea de a învăța rapid. Oarecum surprinzător, 

capacitatea de inovare nu este considerată prioritară (poz. 9) iar, pe da altă parte, aspecte 

precum prezența spiritului critic/autocritic  și afirmarea autorității nu sunt deloc favorizate, 

aceste lucruri ilustrând o anumită tendință spre conformism în așteptările angajatorilor 

privind absolventii. 

 

B. Din perspectiva absolvenților (potențiali angajați): 

 

 Principalele aspecte așteptate de absolventi, de la un loc de muncă, după absolvire, 

țin consistent de sfera beneficiilor imediate și directe, de ordin preponderent material și 

pozițional (salariu, premii/bonusuri, promovări, stabilitate profesională), precum și social - 

relațional (atmosfera de lucru, relația cu colegii/superiorii).  

 Dezvoltarea profesională și personală (certificări/acreditări, traininguri) sunt elemente 

aflate în zona medie de importanță.  
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 Această structurare a priorității beneficiilor poate fi, natural, explicată prin 

necesitățile specifice vârstei tinere și lipsa de experiență în domeniul muncii, rezultând o 

relativă divergență între orizonturile de așteptare ale angajatorilor, respectiv ale tinerilor 

absolvenți. 

 

 

C. Din perspectiva relației mediului de afaceri cu sfera academică,  

 În problematica angajării tinerilor absolvenți, constatăm diferențierea modului de 

relaționare în funcție de dimensiunea companiilor, în sensul că cele cu un număr mare de 

personal, de peste 250, au o colaborarea sensibil mai bună cu mediul universitar decât cele 

cu număr mai redus de personal, dar și o proporție incă mare a non-colaborării acestora cu 

facultățile de profil, foarte consistenta (de cca. 40%) în cazul întreprinderilor sub 250 angajati. 
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Anexa 1 

 
 

 

CHESTIONAR  

Studiu național privind tinerii absolvenți pe piața forței de muncă 

 

Vă mulțumim că ați acceptat să faceți parte din acest studiu realizat în proiectul "Fii profesionist!" finanțat de POSDRU. 

Durata de completare a acestui chestionar este de aproximativ 8 minute. Informațiile furnizate de dumneavoastră vor fi 

utilizate și publicate doar în statistici, fără date specifice. Rezultatele studiului vor fi trimise la adresa de email menționată de 

dumneavoastră la sfârșitul chestionarului, iar o parte dintre ele vor face obiectul unor analize pe site-ul proiectului 

www.job360.ro. 

 

1. Ați angajat în ultimii 2 ani tineri absolvenți de învățământ superior? 

Da   Nu  
 

2. Care sunt specializările absolvenților pe care credeți că le veți căuta cu precădere în următoarea perioadă (până în 2017)?  

 în 

2015             

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

 în 

2016 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

în 

2017 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

...................................................... 

 

3. Mai specific, cum evaluați gradul de adecvare al următoarelor caracteristici ale absolvenților de facultate la cerințele 

ocupațiilor din organizația dvs.: 

1 = foarte scăzut;  10 = foarte ridicat;   

 Nota acordată   Nota acordată 

Cunostințe de specialitate       Aptitudini/abilități  

     

4. În procesul de recrutare a tinerilor absolvenți de învățământ superior, faceți un top al importanței pe care o acordați 

următoarelor aspecte (punctați cu 1 = cel mai important; 7 = cel mai puțin important) 

 Top 

Profilul educației universitare absolvite   

Rezultatele obținute în timpul și la absolvirea studiilor universitare  

Experiența obținută în istoria profesională  

Reputația facultății absolvite  

Recomandări/referințe de la terți   

Activități de voluntariat ale absolventului  

Impresia pe care o lasă candidatul în procesul de recrutare  

 

5. În procesul de recrutare a absolvenților de învățământ superior, alegeți 5 competențe din tabel și faceți un top al primelor 

5 cele mai importante competențe generale (punctați cu 1 = cel mai important; 5 = cel mai puțin important) 

 Top  Top 
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Cunoștințe de specialitate  Capacitatea de afirmare a autorității  

Gândire analitică   Capacitatea de inovare  

Capacitatea de a învăța rapid   Exercitarea spiritului critic/autocritic  

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

Capacitatea de a lucra în regim de stres   Capacitatea de a comunica într-o limbă străină  

Capacitatea de a se face înțeles   Manualitate/dexteritate  

Capacitatea de a mobiliza colaboratorii     

 

6. Cât de important este pentru dumneavoastră ca majoritatea angajaților: 

Top de la 1 la 10 (punctați cu 1 = cel mai important, 10 = cel mai puțin important. Puteți puncta cu același loc mai mult de o 

opțiune): 

Cât de important este pentru dumneavostră ca majoritatea angajaților: Top 

Să își asume răspunderi  

Să fie inovativi, creativi  

Să fie deschiși și să învețe continuu  

Să se încadreze într-o cheltuială salarială cât mai mică pentru firmă  

Să fie dispuși să lucreze program prelungit când este nevoie  

Să își păstreze cu fidelitate locul de muncă cât mai mult timp  

Să aibă rezultate concrete, pe care managementul i le solicită lunar  

Să lucreze bine în echipă  

Altceva, respectiv să ………………….  

 

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

 Filtre cât mai detaliate, pentru a scurta timpul de filtrare CV-uri 

 Bazin de selecție numeros. Număr mare de CV-uri 

 Prezentări video introductive online a candidaților, pentru a scurta timpul de întalnire cu aceștia 

 Interviuri video ale candidaților, cu întrebări prestabilite 

 Teste de aptitudini și personalitate care să ajute filtrarea candidaților 

 
Accesul la cv-uri ale unor segmente de potențiali candidați care nu folosesc/nu au acces la site-uri de recrutare. 

Rog menționați aceste segmente: 

……………………...................................................................................................................................................................................... 

 Altele: ................................................................................................................................................ 

 

8.  Cum colaborați cu universitățile în identificarea de absolvenți, candidați pentru locurile de muncă pentru care faceți 

angajări? 

 Foarte bine. Primim constant sprijin și recomandări de absolvenți 

 Bine. Am avut câteva experiențe pozitive 

 Am încercat, dar, în ciuda deschiderii, universitațile nu au baze de date cu absolvenți 

 Am încercat să colaborăm, dar nu am primit niciun răspuns  

 Nu am incercat să colaborăm cu universitațile 

 

Date organizație: 

 

A. Numele organizației: ................................................................................................................................... 

B. Dimensiune personal:  
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 1-10   50-249 

 10-49   250+ 

 

Adresa de mail pe care doriți să primiți rezultatele acestui chestionar:  

………….................................................................................................... 

 

Mulțumim pentru timpul acordat! 
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