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ORIENTAREA PROFESIONALA
SI MANAGEMENTUL CARIEREI

Desi in limbajul curent notiunea de cariera este bine inteleasd, nu dispunem
de o definitie unanim acceptatd. Dupd unii autori, notiunea de carierd este sino-
nima celei de profesie sau ocupatie; dupa alti autori, aceasta are si alte Intelesuri
cum ar fi: timpul cit o anumit persoand Isi desfigoard activitatea Intr-un anumit
domentu; pozitia in societate, dar mai ales etapd, treaptdl in ierarhia sociald sau
profesionald.

Cariera este deci cadrul dinamic In care o persoand isi traieste viata profesiona-
13, o migcare de-a lungul unui drum n timp. Pentru ca parcurgerea acestui drum
necesita anumite cunogtinte gi competente, putem concluziona ca prin carierd pro-
fesionald se Intelege 0 succesiune evolutiva de activititi profesionale si pozifii ocu-
pate intr-o organizatie, pe care le atinge o persoand, ca si aptitudinile, cunostintele,
abilitdtile si competentele dezvoltate de-a lungul timpului (llies, Osoian, Petelean,
2002:181).

Rolul pe care 1l joaca managementul carierei, atit la nivelul individual in pos-
tura de candidat sau angajat, ct si al organizatiei si indirect al intregii societati,
este tot mai frecvent recunoscut. Eficienta oricérei organizatii depinde intr-o mare
misurd de oamenii care isi desfdsoara activitatea In organizatia respectivd, iar efi-
cienta maximd In valorificarea resursei umane se obtine atunci cind pregétirea,
aptitudinile si agteptarile persoanei se coreleaza cu cerintele si conditiile oferite de
locul de muncé ocupat de acesta.

3.1.

3.1.1.  Orientarea profesionald in carierd

Realitatea ne aratd cd In procesul de cautare a
unui loc de muncé, candidatii isi doresc, aplica si se
prezintd la un interviu fird s aibd cunostinte des-
pre cerintele pe care trebuie si le iIndeplineascd, fara
sa aibd aptitudinile si capacitétile necesare indepli-
nirii sarcinilor pe care le presupune acesta, iar in nu-
meroase cazuri fard sa gtie ce anume gi-ar dori din
punct de vedere al carierei lor. In aceste conditii orientarea i carierd se impune ca o
necesitate majora in perspectiva imbundtétirii ocupérii resurselor umane.

Indrumarea elevilor in alegerea domeniului educational in functie de interesele,
aptitudinile i calitatile pe care le au i cele pe care le pot dobéndi, adicd orientarea
scolard, s-a facut necesard incd de la Inceputul secolului XIX. Fard a putea face o
demarcatie foarte exactd, orientarea gcolara precede gi sta la baza orientdrii profe-
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sionale, care presupune la randul ei corelarea unui complex de factori. Orientarea
profesionald urmdreste calitatile personale ale indivizilor penfru a-i indruma cétre
domeniile in care ar putea desfdgura activitatea la un nivel ridicat de performant;
gradul de concretizare, aspectul practic este mai puternic, iar indrumarea se face
ciitre un grup concret de profesii si domenii ocupationale.

Conditia esenfiald pentru ca omul si-si poata valorifica capacitatea de munca
este sd gdseascd o ofertd de locuri de munca In concordanti cu pregétirea, aptitudi-
nile gi agteptérile sale. Pe de alta parte, acesta trebuie sd poata oferi pe piata fortei
de muncg, pregatirea, calificarea, motivatia si competentele cerute de organizatiile
angajatoare.

Orientarea profesionald trebuie sd se bazeze gi pe nevoile societdfii de utilizare
a resursei de muncé existentd intr-o anumitd perioada de timp. Tinerii vor fi ori-
entafi, adulii (unde este cazul) reorientati nu numai In functie de ce pot ei si ofere
societdtii ci si In functie de ce are nevoie societatea (Osoian, 2005:282).

Orientarea in carierd are menirea de a asigura indivizilor egalitatea de ganse §i de
reugiti tn procesul selectiei profesionale. fn acest context, orientarea in carierd nu se
poate limita numai la formarea si cunogtintele tinerilor, dimpotriva, trebuie sa ur-
mareascd dezvoltarea personaliti{ii acestora, prospectatd In raport cu intregul sis-
tem educational si cu cerintele socio-economice.

In ciuda tot mai frecventelor acuze aduse Ia nivelul opiniei publice, investitia
in educatie raméne o investitie rentabild si de lunga duratd. Inevitabil apare intre-
barea dacd structura gi modul de organizare al sistemului de Invatdmant asigurd
pe deplin dezvoltarea personalitdtii indivizilor in raport cu cerintele unei societdti
in continud transformare. Criteriile utilizate (succesul scolar, calificativele, notele,
examenele etc.) sunt oare niste indicatori obiectivi ai capacitdtii reale ale indivi-
dului? Poate fi factorul intelectual decretat aproape in exclusivitate criteriul fun-
damental pentru succesul profesional? latd doar citeva din intrebérile la care au
cdutat raspuns specialistii din domeniu (Osoian, 2005:283).

Experienta aratd cd nu in toate cazurile insuccesul gcolar atestd inaptitudinea
elevilor In cauzd pentru un anumit domeniu profesional, ceea ce, aga cum spuneau
Chircev si Salade (1976) 1l obligd pe , orientator” la o muncd individualizata si di-
ferentiatd. Elevii trebuie sd fie orientati de cadrele didactice, spre autocunoagtere
si cunoagterea in ansamblu a cerintelor diferitelor ocupatii/profesii si asteptérilor
companiilor angajatoare. Chiar daca orientaren scolari ramane o sarcind permanentd a
cadrelor didactice pe tot parcursul perioadet educationale, se remarcé tot mai puter-
nic necesitatea existentei serviciilor specializate.

Orientarea profesionald are doud sarcini de bazd: gédsirea penfru o persoand a
domeniului(lor) ocupational(e) adecvate competentelor sale si satisfacerea cu per-
sonal a tuturor ramurilor profesionale pe plan national (Pitariu, 1983). Referindu-
se la momentul alegerii profesiei, Ginsberg si colaboratorii disting trei perioade in
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procesul de luare a unei decizii cu caracter profesional (Pitariu, 1983:68):

1. Perioada fanteziei (6-11 ani) ciind copilul adopté roluri de adult in functie de
trebuintele sale afective gi ale persoanelor din jur;

2. Perioada Incercdrilor (12-18 ani) cand cel in cauzé decide asupra profesiei vi-
itoare;

3. Pericada realistd (19-25 ani) ce se caracterizeazé prin rezclvarea conflictului
dintre cerintele socio-economice si particularitatile personale ale tandrului;
este perioada concretizarii intereselor, aptitudinilor si realitatilor socio-eco-
nomice in optiunea profesionali.

Orientarea profesionald este un proces complex care presupune (Osoian, 2005:286):

* Orientarea tinerilor In alegerea profesiei/meseriei;

* Orientarea adultilor gi aici vorbim de reorientarea profesionalii pentru recalificare
sau specializare In cazul unor modificdri in situatia firmei, a unor restructurdri
economice si sociale, a schimbirii partiale sau totale a continutului profesiei in
cauza (ca urmare a dezvoltdrii tehnologiei), In urma unor boli, accidente etc.
care il impiedicd pe individ sa practice profesia/meseria in care este deja califi-
cat.

fn procesul de orientare profesionald se pot identifica mai multe etape. In faza
orientirii profesionale initiale a tinerilor - principalul demers care trebuie realizat
este planificarea obiectivé a traseului profesional, prin:

a) analiza nivelului de compatibilitate Intre dorinte (ce i-ar placea unui individ
sa profeseze) si potential real (dacd existd resurse psihice i sociale concrete, la
nivel individual, care sa asigure sanse crescute de reusitd Intr-o anumita profesie).
Aceasta se realizeazd prinidentificarea timpurie a preferintelor, inclinatiilor si abi-
litatilor personale prin activitati de auto-analiza sau, si mai eficient, prin testari
standardizate, urmaté de orientarea adecvata inspre o anumitd profesie.

b) analiza masurii In care 0 anumita profesie se regaseste reprezentats, la un
nivel rezonabil, in ansamblul ofertelor de munca de pe piata.

In faza formirii profesionale initiale se urmaireste pregitirea temeinic in pro-
fesia aleasd (indiferent de forma de educatie), exploatnd atét oportunititile de
invitare pentru formarea de competente profesionale, cat si pe cele de dezvoltare
personald, pentru atingerea unui nivel adecvat de incredere in propriile valori, ca-
pacitéti si cunostinte; de asemenea, este necesard identificarea oportunititilor de
imbinare a procesului de Invatare cu activititile lucrative.

O alti etapd constd In formarea profesionals initial. In faza finalizdrii procesu-
lui de formare profesionald initiald au loc:

a) congtientizarea agteptarilor personale In ceea ce priveste integrarea pe piata
muncit si stabilizarea acestora la un nivel realist (s& existe un echilibru intre ceea ce
oferd si ceea ce solicitd un individ de la un loc de munci);
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b) analiza rigurcasd a oportunititilor de angajare de pe piata muncii, pentru
alegerea celui mai potrivit loc de munci;

c) evitarea situafiilor in care se iau decizii disperate (de exemplu, acceptarea
unui loc de muncé ce nu corespunde nici nivelului de pregétire si nici planurilor
viitoare de carierd);

d) evitarea intervalelor indelungate de inactivitate profesional3;

e} pregdtirea permanentd, prin procese de Invatare individuala sau prin inter-
mediul programelor de formare profesionald continud, pentru dezvoltarea si ex-
tinderea bagajului de competente profesionale §i pentru realizarea networkingului
profesional;

f) analiza permanenta a schimbdrilor de pe piata muncii, concomitent cu adap-
tarea productivd la aceste schimbari;

g) analiza permanentd a oportunititilor de pe piata muncii i accesarea acestora
pentru dezvoltarea carierei;

h) dezvoltarea spiritului i abilitdtilor antreprenoriale, pentru initierea de acti-
vitati profesionale In regim independent.

Proiectul londonez ,Sustindnd somerii inalt specializafi” (SOA Development,
2010) propune un model etapizat pe care ar trebui sa-1 parcurga o persoand inalt
calificatd inspre o intrare productivi pe piata muncii. Acest model include o succe-
siune de cinci etape, prezentate grafic in figura de mai jos (Figura 3.1).

Dezvoltare
profeslonala Catitarsada
continua dupa Informatii
angajare

Accasarsauno
oportunitad
aflacvate de

angajare

Cautarea de
condllere sl
ghidare

Eforturi de
Imbunatatre a
demersurilor da
cautaraaunul loc

damunca sl/sau
abllitatiior propid

Fig. 3.1. Etapele procesului de angajare
{SOA Development, 2010, Helping the High Skilled Unemployed -
Report for the London Skills and Employment Board).
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Avand In vedere faptul cd, dincolo de particularitatile fiecérei categorii popula-
tionale care, la un moment dat, se confruntd cu situatii de inactivitate economic,
existd o serie de aspecte general valabile, constante. Ca atare, consideram ¢ acest
model poate fi aplicat cu succes pentru orice persoand aflatd In cautarea unui loc
de munca.

Concret, aceste etape sunt prezentate in cele ce urmeaza (SOA Development,
2010):

Etapa 1. Ciiutarea de informatii

Aceasta reprezintd prima secventd a demersului pe care un individ aflat in ca-
utarea unui loc de munca il realizeazd pentru a se integra pe piata muncii; este
vorba despre a cduta informatii din surse pe care deja le cunoaste, ori care sunt
ugor identificabile si accesibile: agentii de recrutare; retele profesionale; corpuri
profesionale; platforme de recrutare online; alte resurse online.

fn aceasts etap4, persoana aflati in ciutarea unui loc de munc colecteaz infor-
matii privind noile locuri de muncd apérute pe piatd, clasificate dupa diferite crite-
rii (locatie; salariu; post); oporfunititile de cariera existente; elaborarea productiva
a CV-ului personal; oportunititile de dezvoltare profesionaléd continua.

Etapa 2. Ciutaren de consiliere gi ghidare

Dincolo de categoria persoanelor care isi cautd un loc de muncd in acelagi sector
- pentru care aceastd activitate este relativ ugoard, trebuie clarificate st dificultatile
cu care se confrunti cei care 11 cauti un loc de muncea intr-un alt domeniu de ac-
tivitate decat cel in care au mai lucrat sau pentru care s-au pregitit profesional. In
acest sens, serviciile de suport iau forma consilierii si ghidarii in legatura cu pasii
care trebuie parcursi pentru a ajunge acolo unde Isi doresc (este vorba despre clari-
ficarea unor aspecte precum optiunile de dezvoltare a carierei si oportunititile de
training aflate la dispozitia profesionistilor cu anumite specializari).

In aceeasi categorie a serviciilor de consiliere si ghidare, intré traininguri ori-
entate Inspre dezvoltarea abilitdtilor de cautare a unui loc de muncs, a abilitdtilor
de comunicare si relafionare sociald, dar si inspre sporirea increderii in propriul
potential. Din péacate, astfel de servicii sunt aproape inexistente; cel mai adesea,
acestea se regdsesc in sectorul privat iar accesarea acestora presupune costuri une-
ori ridicate.

Etapa 3. Imbundtitirea demersurilor de ciutare a unui loc de muncil sifsau a abilititilor
proprii

Aceastd etapd este necesard In cazul persoanelor care nu reugesc si-si géseasca
un loc de muncd prin modalititile obignuite (care inregistreazi mai multe egecuri
in acest sens). La acest nivel, infervine nevoia dezvoltérii personale ori a anumitor
abilititi esentiale pentru integrarea pe piata muncii; astfel de interventii sunt nece-
sare pentru a evita somajul pe termen lung ori ireversibil.
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Se pare cd In Marea Britanie astfel de servicii sunt frecvent intdlnite, principalul
impediment in calea accesului la acestea fiind reprezentat de faptul cd@ nu sunt
acordate gratuit, ci contra cost, aceste costuri fiind destul de mari. Se ridicd astfel
din ce in ce mai mult necesitatea de a oferi astfel de servicii In sisternul public,
pentru ca accesarea lor si fie facild. In categoria acestor servicii intré: coaching;
consultantd pentru cdutarea unui loc de muncg; elaborarea CV-uluj; abilitdtile de
a face fatd unui interviu de angajare; testdri psihologice; dezvoltarea abilitatilor
manageriale; dezvoltarea Increderii in fortele proprii, a stimei de sine gi a abilitati-
lor de coping Ia schimbare; recunoagterea abilitétilor transferabile; stabilirea unor
obiective legate de cariera si mobilizarea inspre atingerea acestora; suport pentru
indivizii care doresc sa-si desfagoare activitatea in regim privat; dezvoltarea abili-
titilor antreprenoriale; utilizarea obiectelor de biroticd; dezvoltarea abilitatilor IT.

Etapa 4. Accesarea unor oportunitdti adecvate de angajare

Este vorba, in principal, despre identificarea acelor oportunititi de angajare/
dezvoltare a carierei potrivite propriei pregatiri si propriului nivel de competenta
profesionald. In conditiile in care nu sunt identificate locuri de munci vacante prin
intermediul agentiilor de recrutare, este important ca aceste persoane s identifice
potentiali angajatori pe care si-i abordeze.

Profesionigtii britanici au identificat, la acest nivel, o lipsa importantd In siste-
mul de servicii destinate somerilor/persoanelor aflate in cdutarea unui loc de mun-
cé: este vorba despre conlucriri intre furnizorii de formare profesionald (in special
pe programele destinate somerilor) si potentiali angajatori.

Etapa 5. Continuarea dezvoltdrit profesionale

Este cazul, in special, al acelor persoane care isi schimba sectorul de activitate
gt care au nevoie de training-uri suplimentare pentru a face fatd noilor solicitari, in
conditii de maxima competitivitate.

Pentru asigurarea succesului intr-o anumitii profesie trebuie sd se stabileascad un
acord intre individ si fondul aptitudinal si psihologic cu ajutorul cdruia i5i poate realiza
sarcinile (Osoian, 2005).

Din aceastd cauzi, alegerea profesiunii facindu-se laIntamplare, fara informare
consistent in prealabil, sub diverse influente (a périntilor, a rudelor, a prietenilor)
apar multe cazuri de insatisfactii profesionale. Rolul hotarator in alegerea profesiei
este, In unele cazuri, cel al familiei sau al altor persoane cu care tanérul intrd in con-
tact. Informatiile pe care tanarul le obtine pot sd-i influenteze decizia privitoare la
viitoarea profesie, prin elemente care nu au legatura directa cu specificul ocupatiei
sau cu aptitudinile necesare unui anumit domeniu, cum ar fi:

a. Remunerarea foarte avantajoasd in unele domenii de activitate (spre exem-

plu, un procent ridicat dintre studentii care urmeaza studiile in domeniul
economic declard cd principalul motiv pentru care au optat pentru acesta

147



consta In gansele mai ridicate de a géisi un loc de munci, chiar mai mult, unul
bine platit);

b. Statutul pe care il conferd o anumita ocupatie;

c. Evenimente marcante din trecut, intampléri care au depins hotdrator de in-
terventia uneia sau unor persoane avand o anumita specializare (accidente,
boli etc.);

d. Celebritatea, recompense morale, premii, aprecieri deosebite dobandite de
persoane care au practicat o ocupatie cu rezultate speciale.

in aceste conditii, cadrul didactic trebuie si constientizeze persoana orienta-
td asupra importanfei motivatiilor personale. Adolescentul trebuie sa reflecteze
foarte serios asupra proiectului sdu de viitor, pundnd in cumpéné pe de o parte
pregatirea lui teoretica gi practica, aptitudinile sale, iar pe de altd parte aspiratiile
sale profesionale. O problema mai complexd apare cand intre aspiratiile persoanei
gl cerintele externe apar discrepante sau cénd aspiratiile nu concorda cu propriile
capacitati, inclinatii si aptitudini.

De asemernea se cunoaste foarte bine cé si cerintele de ordin medical si pstholo-
gic sunt diferite de la o specialitate (profil) la alta. O anumita structurd corporal,
fortd, robustete si rezistentd se cere celor ce doresc sd imbritiseze profesiuni din
domentul constructiilor, agriculturii, silviculturii, navigatiei etc. si altele sunt ce-
rintele medicale pentru cei ce lucreazi in sectorul economic, al chimiei, alimentati-
ei publice, pedagogiei, in domeniul artistic etc.

Din punct de vedere aptitudinal, la fel se impun cerintele unor aptitudini speci-
ale pentru cei ce urmeaza profilul real (aptitudine matermaticd), altele pentru pro-
filul umanist (aptitudinea verbald si lingvisticd) sau profile din sectorul industrial
(aptitudine tehnicd), artistic (aptitudine muzicala, coregrafica etc.).

Sunt cunoscute numeroase cercetéri prin care a putut fi dovedita utilitatea prac-
ticd a actiunilor de orientare profesionald (Pitariu, 1983:65). Astfel, E]. Keller si
M.S. Viteles relateaza un experiment Intreprins in Anglia cu doud loturi de elevi
dintre care unul a fost dirijat spre diverse profesii, dupa un program de testare a
aptitudinilor si discutii individuale purtate de psihologi. La celalalt lot, orientarea
a constat numai din discutii cu profesorii. Dupd trei ani, din grupul experimental,
75% si-au mentinut profesia pentru care au optat, in timp ce din al doilea grup,
numai 44%. A. Anastasi citeazd o cercetare similard care a cuprins 1.639 elevi. Cei
dirijati prin metode psihologice au reusit mai bine in viatd dacd au urmat calea
recomandata (Osoian, 2005:287).

Avénd in vedere ci profesia nu este o entitate staticd, orice persoana parcurge o
serie de pozitii si Indeletniciri pe parcursul vietii active; pentru succesul in cariera
profesionald este de o deosebité valoare predictia sanselor pe care le are aceasta
dacd ar urma o anumita cale profesionald. Alegerea adecvatd a studiilor si apoi a
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profesiei, urmati de o pregitire profesionald continud, devin premisele succesului
in cariera.

Lipsa orientdrii profesionale poate avea ca urmiri, grave necoreldri pe piata fortei de
munci intre cererea si oferta de forfi de munci (Osoian, 2005:288).

Performanta poate fi realizatd, Intr-o anumiti profesie/meserie numai de per-
soane care au motivatia, insusirile, cunostintele si aptitudinile cerute de practi-
carea acesteia. QOferta de fortd de munci de cea mai inalti calitate, adicd oameni
performanta va veni In intdmpinarea cererii de fortd de munca la un moment dat
in functie de nevoile mediului economic si social; aceste persoane se vor adapta
la conditiile cerute de munca prestatd, isi vor desfdsura activitatea fard un efort
epuizant, realizdndu-gi sarcinile cu maxima eficienta si vor obtine satisfactii in plan
profesional (Osoian, 2005:288).

Activitatea de orientare profesionald cuprinde urmatoarele aspecte (Burloiu,
1997:326):

+ Cunoagterea individului i a aptitudinilor sale;
+ Cunoagterea exigentelor diferitelor profesiuni;
* Cunoasterea cererii de fortd de munca in diferite domenii de activitate, pentru

a orienta pe tdndr citre profesiunile In care se poate incadra.

Este foarte important ca tinerii, in functie de aptitudinile, insusirile, profilul psi-
hologic si aspiratiile lor, s& fie indrumati spre domenii ocupationale care se prac-
ticd in prezent si care au ciutare, adica exista cerere in cadrul firmelor pentru ele.

Specialistii in domeniu considerd c& la baza orientérii profesionale stau aptitudi-
nile profesionale (Pitariu, 1983:18), care reprezinté potentialitdtile active continute in
programul genetic al individului, ele presupunand existenta unor structuri functi-
onale dinamice care cuprind procese psihice diferite i care au un caracter specific.

Existenta aptitudinilor necesare unei profesii/meserii se traduce prin randa-
ment gi performantd. Alegerea corecta a viitoarei profesiuni presupune un grad
ridicat de autocunoagtere si responsabilitate, aprecierea corectd a rolului pe care il
au aptitudinile in asigurarea succesului profesional.

Aptitudinile si alte trdsdturi de personalitate constituie factorul primordial in
realizarea performantelor profesionale. Aptitudinile nu pot fi considerate ca nigte
produse finite, care nu s-ar mai schimba, ci ca structuri functionale in continua de-
venire, determinate pe de o parte de potenfialititile ereditare, iar pe de altd parte
de actiunea modelatoare a activititilor si sarcinilor.

Pe langa aptitudini, succesul profesional, reugita in indeplinirea unei activitéti
este conditionatd si de cunostinfe, deprinderi si atitudini. Este foarte important
s& nu se confunde aptitudinile care se caracterizeaza prin potentialititi active cu
deprinderile care se formeazi in timp, prin exercitii si nu contin potentialititi. In
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acceptiunea lui H. Pitariu (1983), orice activitate profesionald presupune formarea
unor deprinderi de muncd, care, nu sunt altceva decit operatii de muncé invétate.
Deprinderile reprezintd moduri de actionare care prin exercitiu au devenit compo-
nente automatizate ale activitatii.

Studiile din literatura de specialitate gi practica au demonstrat ¢d orientarea
scolard gi profesionald nu se pot realiza cu succes tindndu-se cont numai de apti-
tudinile indivizilor.

Pentru a se putea lua o decizie adecvatd, este necesar si se cunoascd gi alte trd-
situri ale personalititii cum ar fi trdsdturile de caracter, interesele g1 aspiratiile.

Deoarece pentru aprecierea intereselor, a trasaturilor de temperament si de ca-
racter trebuie sd se apeleze la teste i chestionare care au un grad de validitate mai
redus, (ce depinde de conditiile concrete si foarte variate ale examindrii) este negli-
jat de cele mai multe ori acest aspect, accentul punéndu-se gresit, credem noi, doar
pe aprecierea aptitudinilor care pot fi surprinse cu mai multa certitudine.

Chiar si monografiile profesionale sau profesiogramele, de obicei se limiteaza la
ingirarea si descrierea aptitudinilor necesare profesiilor, facand abstractie de acele
aspecte prin care se realizeazd rezonantele afectiv-motivationale ale executantului
cu profesia (dorinte, preferinte, interese, aspiratii, idealuri profesionale).

Trebuie luate in considerare gi cerintele pe care le pune individul In fata profe-
siei (satisfactia pe care i-o oferd exercitarea profesiei), nu numai cerintele pe care le
pune profesia in fata individului.

In concluzie, putem aprecia c3 trisiturile dinamice ale personalititii nu pot fi
ignorate In orientarea in carierd pentru cd In functie de aceste trdséturi individul va
putea sd aibd sau nu satisfactii In efectuarea unor anumite activititi; este vorba des-
pre satisfactiile pe care le poate provoca activitatea in sine (Osoian, 2005:289-290).

3.1.2 Planificarea carierei

Planificarea carierei reprezinta procesul prin care indivizii
isi evalueazd punctele forte gi punctele slabe, intrevid opor-
tunititile de dezvoltare profesionald si Isi stabilesc obiecti-
vele si planurile prin care sa 13i orienteze propriile cariereIn ™
directia doritd. Desi indivizii sunt cei care poartd principala
responsabilitate a felului in care i gestioneaza propria cari-
erd, organizatiei 1i revine un rol esential In acest sens si anume, acela de facilitator.

Planificarea carierei nu este un lucru pe care un individ sa-1 facd in numele altei
persoane, Chiar dacd se poate realiza asistat, initiativa, eforturile trebuie sd vind
chiar de la persoana respectiva, deoarece numai aceasta isi cunoagte limitele si stie
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ce doreste sd obtfind In cariera sa. De aceea, principala responsabilitate pentru pla-
nificarea carierei revine fiecdrei persoane.

Planificarea carierei presupune parcurgerea din partea fiecdrui individ a unor
pasi necesari si importan{i pentru succesul acesteia, cum ar fi (Ilies, Osoian, Pete-
lean, 2002:187):

* Autocunoagterea/autoevaluareq. Adoptarea unei decizii privind cariera presupune
cunoagterea abilitdtilor si competentelor personale, a intereselor, preocupdrilor
si valorilor proprii, a activitatilor ocupationale preferate. Fiecare individ trebuie
sd se cunoascd cu exactitate si obiectivitate atunci cind se orienteaza In carierd.

* Cercetaren piefei fortei de muncd si analiza optiunilor privind cariera. Daci in unele
tdri aceastd cercetare este favorizatd de existenta unei structuri foarte coerente
de informare, in Roménia abia de acum incolo se pun bazele unor centre de
consiliere in carierd sau de mediere in domeniul muncii. Bazele de date puse
la dispozitie sunt incd departe de ceea ce ar fi nevoie pentru o documentare
cu adevérat utild in alegerea si planificarea carierei. Cei interesati de viitorul
lor profesional ar trebui sd gaseascd in aceste centre si In presa de specialitate
date despre ocupatiile existente pe piata fortei de munca, despre cerintele de
instruire, nevoia de calificare si specializare pentru fiecare dintre ele, conditiile
de munca, tendintele de dezvoltare a carierei in domeniul ales, beneficiile etc.

* Adoptaren deciziilor (initiativa). Cu sau fara aceste posibilitati de informare, fieca-
re individ trebuie sd caute sd afle singur raspuns la aceste intrebari folosind mai
multe surse (manageri, colegi, cunostinte etc.) si pe aceastd bazé sd ia o hotarére.
Individul trebuie sa identifice gi s3 evalueze alternativele, sd selecteze cea mai
bund alternativa si sa treacd la actiune (elaborarea unui C.V. si a unei Scrisori de
intentie In vederea participéarii la procesul de selectie pentru posturile vacante).

* Stabiliren unui plan de carierd. Stabilirea scopurilor indi-

viduale ale carierei {destinatia unde vrea s ajungi fieca-

re) este un prim pas important, dupd care urmeazi sd se

planifice modalititile de atingere a obiectivelor respective.

Aceastd planificare consta intr-o serie de actiuni care vor

conduce in final la scopurile stabilite (Campeanu-Sonea,

Osoiarn, 2004:293):

— alegerea itinerarului de parcurs pand la destinatia respectiv, selectind din
mai multe ,,rute” posibile;

- instruirea permanentd, mentinerea abilitdtilor curente si dezvoltarea unora
noi, necesare pentru atingerea obiectivelor individuale specifice;

— dezvoltarea unor competente solide in domeniu, pentru a putea fi conside-
rat expert, insd i dezvoltarea unor competente intr-o arie mai larga pentru
a cdpdta flexibilitate;

— participarea la diferite proiecte importante sau prezentéri publice.
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O planificare reusitd a carierei rezultd din conjugarea eforturilor angajatului,
superiorului séu direct si ale conducerii organizatiei: angajatul se autoevalueazi si
isi planifica propria carierd, superiorul direct oferd sprijin i incurajari iar organi-
zatia asigurd resursele gi cadrul de dezvoltare.
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PASI IN GASIREA UNUILOC DEMUNCA 3.2,

fn urma analizei detaliate a situatiei principalelor categorii populationale aflate,
pentru anumite perioade, In afara pietei muncii, putem sintetiza o serie de con-
cluzii cu valoare de recomanddri general aplicabile in ceea ce priveste pasii care
trebuie urmati pentru atingerea unui status ocupational activ.

Informarea privind piata muncii = 3.2.1.

Atunci cdnd o persoand isi cautd un loc de munca este foarte important sa utili-
zeze surse cat mai variate de informare asupra pozitiilor disponibile pe piata.

1. Anunfurile din presa scrisd st online

In functie de tipul de post cutat, una dintre sursele
de informare constd in anunjurile publicate in presa.
Fie cd este vorba despre publicatii de tip ziare gi revis-
te locale, regionale sau nationale, cu caracter general,
sau publicafii de specialitate, sondarea pietei de cétre
candidat este necesard. In functie de domeniul ocupa-
tional, se pot accesa diferite publicatii. Spre exemplu,
in domeniul economic pot fi cdutate Capital, Siptamana financiard, Adevirul Eco-
nomic, pe domeniul resurselor umane revista Cariere (vezi si www.cariereonline.
ro), in comert Revista de comert, Continutul anuntului reprezintd un indicator de
obicei relevant pentru profesionalismul organizatiei care recruteazi. In nenums-
rate cazuri, anunful se rezuma la o scurtd frazd de genul ,Angajam véinzatoare.
Telefon ...”. Un astfel de anunt poate indica o companie de dimensiuni reduse,
fard personal specializat In resurse umane, unde datoritd conditiilor de munci gi
remuneratiei, de cele mai multe ori fluctuatia de personal este mare. Férd a descon-
sidera acest tip de posturi, e important pentru candidati sd aiba agteptiri realiste in
privinta posturilor pentru care aplica.

In functie de spatiul avut la dispozitie, anuntul de recrutare trebuie si prezinte
cel putin urmitoarele informatii referitoare la organizatia angajatoare, postul va-
cant, cerintele fatd de candidati, datele de contact (Ilies, Osoian, Petelean, 2002):

* Organizatia angajatoare
Un aspect important in parcurgerea anuntului de recrutare il reprezinta identi-
tatea organizatiei care posteazd anuntul. Prima parte a anuntului trebuie sé descrie
pe scurt organizatia aflatd in ciutare de personal. Cei interesati trebuie sa afle aici
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citeva detalii importante ca de exemplu: numele complet al acesteia, obiectul de
activitate (produsele oferite/comercializate), puncte forte, eventual logo-ul organi-
zatiei (care permite identificarea rapidd). Din diferite motive, nu toate anunfurile
oferd informatii despre organizatia angajatoare. in plus, o parte dintre anunturi
sunt postate de firme de recrutare, in numele companiilor client.

* Postul vacant
In partea a doua a anuntului este descrisi pozitia ce trebuie ocupati. Candidatii
trebuie sd primeasca informatii referitoare la:
~ denumirea postului, exprimat in termeni pe care cititorul sa-i poata intelege;
— compartimentul in cadrul caruia se aflg;
— principalele sarcini si responsabilitéti pe care le implicg;
- recompensele postului si alte beneficii pe care le ofera acesta;

aYr e

- avantaje complementare (prime, autoturism, locuintd, orar flexibil etc.).

» Candidat
Tn aceasti parte a anuntului organizatia trebuie s prezinte sumarul profilului

candidatului ideal. Pentru a favoriza auto-selectia candidatilor acesgtia trebuie sa
dispund de o serie de informatii referitoare la cerintele postului vacant si ale orga-
nizatiei, in ceea ce-i priveste:

- nivelul i tipul de pregitire profesionald

- experienta profesionald

— principalele calitati gi aptitudini necesare (atat cele esentiale cat si cele de dorit)

- cunostinte complementare gi/sau suplimentare

— observalii particulare (permis de conducere, disponibilitate pentru deplasa-

re, program suplimentar de lucru etc.}.

s Formalititi de contact

Ultima parte a anuntului este folositd, In general, pentru a transmite informatii
referitoare la documentele cerute candidatilor (C.V,, scrisoare de intentie) precum
si indicarea termenului limitd si a modalitatilor de contact: numér de telefon si/sau
fax, adresa de e-mail, adresa organizatiei, una sau mai multe persoane de contact.

Este importantd parcurgerea cu atentie a tuturor detaliilor furnizate in anun,
deoarece pornind de la acestea poate fi pregatit si adaptat CV-ul conform cerintelor
postului. Adaptarea CV-ului presupune punerea in evidenta In special a elemente-
lor solicitate In anunt, atét la nivel de continut, cét si ca forma. Spre exemplu, este
indicat sd fie inclusi in CV termeni care apar in continutul anuntului, sa fie descrise
mai amplu In special experientele cerute in anunt, aranjarea in pagina sa evidenti-
eze elementele dorite, astfel Incat s& reiasé cit mai clar corespondenta dintre can-
didat si cerintele postului. Este de remarcat, cd in conformitate cu principiile etice
si legislatiei In vigoare, nu sunt permise anunturile discriminatorii care specificd o
preferintd pe bazd de vérstd, sex, etnie, stare civild etc.
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2. Anunturi pe internet

O altd metoda foarte utild in cdutarea unui loc de muncé se ba-
zeaza pe utilizarea Internetului. Avantajele tin de numarul mare
de anunfuri care pot fi accesate, informatiile mai bogate despre
posturile vacante, un proces de aplicare rapid. Pe de altd parte,
numdrul de aplicanti este mai ridicat. Datorita faptului c& aplica-
rea constd uneori intr-o simpld apdsare a unui buton, unele firme
férd un sistem computerizat de date ajung sd fie ,inundate” de candidaturi si sd
nu aiba timp suficient pentru a le revizui si a rispunde la ele. In cazul acestui gen
de aplicatii e important ca In mesajul de motivare a candidaturii sa se faci referire
concretd la caracteristici si interese relevante pentru post, domeniu de activitate
sau companie. [n acest mod, se atrage mai usor atentia angajatorului asupra conti-
nutului CV-ului transmis.

Avand in vedere numdrul foarte mare al aplicatiilor, a fi necontactat de cétre
compania angajatoare nu ar trebuie sd conduca la sentimente de inferioritate si
lipsd a Increderii in sine. Faptul de a nu fi invitat la un interviu sau a nu fi selectat
In urma interviului nu inseamna cd acel candidat este lipsit de valoare, ci doar cd
potrivirea cu postul nu a fost cea mai buna.

Dintre site-urile specializate pe oferta si cererea de fortd de muncd se pot indica:
www.bestjobs.ro, www.ejobs.ro, www.balaur.ro, www.munca.ro, www.jobs-online.
ro, www.plusjobs.ro, www.job.ro, www.locuridemunca.net, www.bursamuncii.ro,
www.joburi-online.ro, www.CViips.com etc. De asemenea, o serie de site-uri furni-
zeaza informatii utile celor care Isi cautd un loc de munca, precum exemple de CV-
uri, scrisori de intentie, sugestii de orientare In carierd www.myjob.ro, www.hit.ro.

Multe dintre anunturile referitoare la posturile vacante se pot gisi pe site-ul
companiilor. In special companiile mari, publici de obicei la sectiunea cariere in-
formatii despre pozitiile pentru care se organizeazi selectii de personal.

Insé studiile arata ci cele mai multe dintre posturile vacante nu mai ajung s4 fie
publice, iar 0 mare parte dintre acestea sunt publicate doar in interiorul companiei.
Din acest motiv, este important ca persoana care cauta un loc de munci sé foloseas-
cd si alte surse decét cele din presa scrisa sau mediul online.

3. Refeaun de cunogtinte (referinfe de la cunostinte, prieteni)

’ y Aceastd metodd informald de ciutare a unui loc de

% thogty ? munci este cea mai simpld si putin costisitoare con-
% : stind In valorificarea relatiilor personale. Studiile aratd

cd este una dintre metodele prin care cei mai multi din-
tre angajati au aflat de postul vacant pe care 1l ocupd.
Multe organizatii apeleazd la proprii angajali pentru

%
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a anunta posturile vacante rudelor, prietenilor, cunoscutilor, indemnéandu-i sd-si
depuni candidatura. Aceastd metodéd are de obicei succes deoarece doar o persoa-
nd multumitd de organizatia din care face parte si de postul pe care il ocupi va
recomanda firma respectivd prietenilor si cunostintelor. Mai mult, cum oamenii
au tendinta sa se asocieze cu oameni asemandtori lor, dacd angajatul respectiv s-a
integrat in organizatie existd sanse mari ca si persoana pe care o recomandd sa faca
la fel. De asemenea, angajatii valorogi nu vor recomanda pe cineva care le va stirbi
reputatia (Ilieg, Osoian, Petelean, 2002).

Prin urmare, este important ca atunci ¢and o persoana cautd un loc de munca
sd Ingtiinteze reteaua de cunostinte asupra acestui lucru. Bineinteles, dezvoltarea
si intretinerea refelei de cunogtinte/relatii trebuie s reprezinte o preocupare conti-
nud, chiar si atunci cand persoana are un loc de munca.

4. Oficiul fortelor de munci

Agentiile Judetene pentru Ocuparea Fortei de Munca O @
dispun de evidenta permanenta a locurilor de muncd dis- {
ponibile din organizatii i a persoanelor fira loc de mun-
cd (somerii Inregistrati). Chiar dacd multe dintre posturile
anuntate sunt deja ocupate, gi aceasta reprezintd o potentiald sursd in ciutarea
unui loc de muncd, In special in cazul posturilor necalificate sau cu o calificare
redusd. O situatie a posturilor vacante poate fi gasite pe pagina web a Agentiei
Nationale de Ocupare a Fortei de Muncd www.anofm.ro.

5. Agentii de plasare temporard

Multe dintre marile companii opteazd pentru utilizarea agentiilor de fortd de
muncd temporara. Acestea pot realiza atdt procesul de recrutare, cit gi angajarea
efectivd. Astfel, chiar dacd viitorul angajat va lucra efectiv pentru o anumitd com-
panie (de obicei companii mari, cu renume), formele de angajare sunt de multe ori
facute cu aceste companii intermediare. Agentiile de plasare temporard reprezinta
o modalitate destul de frecvent utilizatd pentru a gisi un loc de muncid. Dintre
agentiile care oferd astfel de servicii gi la care candidatii pot s igi trimitd CV-ul se
potindica: Lugera & Makler, Adecco, Human Rent Romania etc.

Chiar dacd postul obfinut nu este intocmai cu asteptérile candidatului, studiile
statistice aratd cd 0 persoand care detine deja un loc de munci are mai mari sanse
de a-gi gdsi un alt loc de munca. Prin urmare, uneori ocuparea unui loc de muncd,
chiar inferior agteptdrilor, poate reprezenta o oportunitate pentru persoana aflatd
in cdutarea unui loc de muncé: asigurd intretinerea financiars pana la gésirea unui
post mai bun, permite ciutarea unui alt loc de munca fara presiunea nesigurantei
zilei de méine, poate facilita interactiunea cu persoane care si furnizeze informatii
utile despre alte locuri vacante.
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6. Agentii specializate de recrutare si selectie

P Chiar daci presupune costuri mai mari pentru angajatori,
7 ‘llﬂi recrutarea prin intermediul unor firme specializate este o me-
J todd eficienta de recrutare care incepe sd ia amploare gi in tara
i noastrd. Firmele de recrutare si selectie sunt recomandate in
general pentru posturi de nivel mediu sau de niga. Candidatii
recrutati prin intermediul acestora trec de obicei printr-o serie
de teste psihologice si interviuri succesive, atat cu personalul companiei de recru-
tare, cat gi cu reprezentanti ai companiei care va face efectiv angajarea. La nivelul
oragului Cluj Napoca existd mai multe astfel de companii, printre care Integra HR,
Sales Consulting, International Job Consulting, Promo International etc.

Planul de acfiune  3.2.2.

1. Elaborarea CV-ului (care poate fi Insotit de scrisoarea de intentie)

Curriculum vitae constituie punctul de plecare in orice
proces de selectie. El a devenit un fel de carte de vizitd a ori-
cdrei persoane. Majoritatea C.V.-urilor sunt o combinatie de
doud elemente:

* Informatii standard despre candidati (nume, adresd, tele-
fon, studii etc.);

* Informatii personalizate (experientd, calitd{i, aptitudini,
realizédri, domenii de interes etc.).

: Continand informatii biografice, C.V.-ul oferd posibilita-
tea realizdrii unui autoportret al candidatului. Trebuie sd mentiondm faptul cd nu
exista o forma standard de C.V. unanim acceptata si recunoscuta. In functie de pre-
ferintele personale ale celui care face recrutarea anumite aspecte dintr-un CV vor
fi apreciate, iar altele ignorate. Totugi, in incercarea de a oferi citeva aspecte mai
generale, sugestiile prezentate mai jos vin in intdmpinarea candidatilor, pentru a-gi
construi propriul C.V,, cit mai complet i adaptate cerintelor postului.

Referindu-ne la frecventa de utilizare, cele mat utilizate tipuri de curriculum
vitae sunt cele cronologice si cele functionale.

Curriculum vitae cronologic este organizat pe etape incepand cu perioada actuald
(activitdtile cele mai recente) continuand In ordine invers cronologicd pana la cele
de inceput.

Curriculum vitae functional se concentreaza asupra realizédrilor In sine, fard a tine
seama de cronologia lor. Candidatul prezintd posturile detinute dupé preferinta
sa, punandu-se accentul pe sarcinile indeplinite i realizarile obtinute.
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Avand In vedere cd C.V.-urile permit exprimarea creativititii candidatilor (con-
tindnd o serie de similaritédti dar si o multime de particularitdti In ceea ce-i privegte
pe candidati) compararea lor In vederea trierii preliminare este destul de dificila.

Modul de structurare si de prezentare a informatiilor oferd primele impresii
despre candidat de aceea are o importantd deosebitd. Angajatorii urméresc de obi-
cel:

« Aspecte legate de formd

— aspecte ortografice;

- modul de organizare al informatiei;

— claritatea si coerenta expunerii;

— agezarea In pagind.

* Continutul C.V.-ului

- datele personale ale candidatului;

- informatii despre studii;

~ obiectiv profesional/postul de care este interesat candidatul;

- se verificd dacd studiile efectuate de candidat si calificdrile obtinute cores-
pund cerintelor postului;

- se verificd continuitatea studiilor si aparitia eventualelor intreruperi;

- informatii despre pregétirea profesionald si experientd;

- identificarea locurilor de munca anterioare;

- denumirea posturilor detinute, care poate indica o stationare, o evolutie sau
o schimbare a carierei profesionale;

— durata stationdrii pe fiecare post si frecventa schimbarilor locurilor de mun-
i anterioare; acest aspect reflecta stabilitatea/instabilitatea individului Intr-
un loc de muncé;

— perioadele mentionate; se verificd dacd nu au aparut Intreruperi in activita-
tea executantului cu scopul de a afla ulterior care au fost cauzele intrerupe-
rilor;

— calitatile, aptitudinile personale ale candidatului precum si alte informatii
relevante;

— identificarea concordantei dintre calitétile, aptitudinile §i abilititile candida-
tului cu cerintele postului vacant;

— identificarea eventualelor aprecieri deosebite, succese ale candidatului;

— existenta altor informatii relevante cerute de postul vacant ca de exemplu:
cunogtinte de informaticd, limbi stréine, carnet de sofer etc.

Pentru o mai atentd verificare CV-ului este indicat ca cel putin o altd persoani
sd parcurga si sa ofere feedback asupra continutului.

Nu doar CV-ul in sine, ci si modul de transmitere a acestuia este important.
Astfel, dacd CV-ul este trimis prin email, este util ca numele fisierului s& fie salvat
cu numele aplicantului. Mesajul transmis trebuie sa aibd un titlu sugestiv (spre
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exemplu Aplicatie post vacant Contabil). In situatia in care postul are alocat un
cod/ID, este necesar ca acesta sa fie mentionat In titlul mesajului, sau cel putin in
corpul mesajului. De asemenea, mesajul e bine sd contind o foarte scurtd prezenta-
re a intentiei/motivatiei aplicantului, s mentioneze documentele atasate si numele
celui care aplicd.

Pe site-urile specializate, CV-ul se completeaza Intr-un format specific. Indife-
rent de forma pe care 0 au cdmpurile ce trebuie completate, candidatul trebuie s&
includd informatiile relevante despre propria persoand, optind pentru capitolul/
subcapitolul cel mai potrivit. E important atunci cAnd se realizeaza CV-ul s3 Incer-
cam sd gandim din perspectiva angajatorului: Care sunt competentele de care are
el nevoie? Ce urmaireste el? Ce i-ar pldcea sa vada?

Un alt element important constd In actualizarea céit mai frecventd a CV-ului st
adaptare sunt mai dificile pentru CV-urile cu putine informatfii, aceasta este totugi
posibild. Spre exemply, la persoanele fiara experientd se poate insista mai mult pe
detalierea studiilor efectuate, proiecte mai deosebite la care s-a participat, rezultate
obtinute. Este important ca CV-ul redactat s ofere cat mai multe detalii despre
aplicant. In recrutarea online, doud dintre aspectele urmdrite de citre angajatori
vizeazd gradul de completare al CV-ului si ultima dat a actualizdrii acestuia.

Un alt aspect frecvent dezbdtut vizeazd includerea fotografiei In CV. Situatia este
clard in cazul anunturilor care precizeaza clar cd doresc existenta pozei, ¢az in care
aplicatiile trebuie sd cuprinda i poza candidatului. Desi fotografia ar putea repre-
zenta un element care s sustind luarea unor decizii subiective sau discriminatorii
din partea angajatorului, o pozd bine aleasd poate reprezenta gi un avantaj. Asoci-
erea continutului CV-ului cu imaginea din poza poate sd ajute recruiterul si retind
mai ugor candidatul. Este important ca poza inclusd In CV s fie una cat mai actu-
ald, decentd, profesionistd, sd exprime pe cat posibil personalitatea candidatului.
Este indicat ca fotografia sd exprime o ipostazd vie a candidatului, nefiind obligato-
riu ca In poza candidatul sd exprime o figurd foarte serioasd, lipsitd de orice urma
de zambet, In numeroase cazuri chiar speriata.

Dintre principalele greseli pe care le-am identificat in CV-uri, putem indica:

— poze din diferite locatii neadecvate (pe litoral, la munte, poze in care apare
vizibil fundalul unei Incaperi de tip locuintd personald);

— poze de grup (cu prieteni, cunogtinte, familia etc.);

- poze in care apare Intreg corpul candidatului sau In care acesta este fotogra-
fiat In pozitii neadecvate, de exemplu poze de la banchet sau alte poze din
diferite sesiuni de sedinte foto;

— poze care prezintd denaturat imaginea reald a candidatului, prelucrate in
programe de editare imagini;

- poze de dimensiuni prea mari, care uneori ajung sa fie de un sfert sau juma-
tate de pagina.
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Decizia de a include poza in CV rdmane insi la latitudinea candidatului, iar in
cazul in care acesta opteaza pentru, este indicat sd aleagd o poza care sd il avanta-
jeze, nu una care sd creeze o impresie nefavorabild angajatorului.

Astfel, in elaborarea CV-ului este bine sd:

« Folositi cat mai multe cuvinte cheie (substantive si verbe) specifice cerintelor
postului (un punct de plecare in a identifica care sunt cele mai relevante cuvin-
te cheie este anuntul de recrutare. De asemenea, pentru aceasta este necesara
consultarea paginii web a companiei la care se aplicd, In vederea obtinerii de
informatii suplimentare despre aceasta).

Organizati informatia astfel incat si scoateti in evidentd aspectele importante si

relevante pentru postul la care aplicati;

» Verificati corectitudinea redactdrii CV-ului (gregeli de scriere, de ortografie,
punctuatie etc.);

* Scoateti In evidentd realizarile pe care le-ati obtinut pana In prezent, oferind pe
cat posibil cuantificiri exacte. Spre exemplu: Am gestionat o bazi de date cu un
numdr de peste X clienti; am avut vénzéri zilnice de peste X lei; am identificat
cel putin X clienti mari; am organizat X evenimente cu peste X participanti.

+ Includeti detalii suficiente despre experienta, calititile dvs, oferind exemple
concrete, fapte doveditoare (spre exemplu: aptitudini de comunicare — ,am fost
ales de doud ori pentru a face parte din echipa de negociere”). Aveti in vedere
ca exemplelele pe care le dati si includa succint, dar suficient de clar explicat,
detalii despre experienta la care faceti referire.

* Includeti informatii referitoare la pasiuni, implicare civicg, activitatea In orga-
nizatiile profesionale, dar nu si informatii de natura religioasd si politicd, deoa-
rece acestea ar putea elimina candidatura din competitie;

* Aranjati in pagind continutul astfel incat sd sugereze un mod clar de organizare,
care sd fie ugor de urmadrit,

Un alt aspect important este decizia privind ce e relevant gi ce nu pentru postul
vacant. Spre exemplu, numerosi tineri absolventi considerd ca nu merita sa includa
in CV informatii despre stagiile de practicd efectuate, despre pozitiile temporare
sau necalificate pe care le-au ocupat, sau despre cursurile la care au participat. In-
cluderea acestor date este insad utild pentru posturile entry level, unde profilul can-
didatului ciutat nu presupune fn mod necesar experienti de munci in domeniu. In
timp, pe masura ce candidatul dobéndeste competente si experientd profesionala,
aceste detalii vor putea fi eliminate si Inlocuite cu informatii mai importante.

Dintre greselile frecvent inntélnite in elaborarea CV-ului indicam:

* Prezentarea schematica gi lacunard a informatiilor (in numeroase CV-uri candi-
datii se rezuma la a specifica posturile de munca avute, studiile efectuate, com-
petentele personale si profesionale, fara a oferi suficiente detalii despre fiecare
dintre acestea);
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* Lipsa exemplelor concrete gi a informatiilor despre realizdrile anterioare ale
candidatului; de multe ori candidatii se rezumad la enumerarea simpld a studii-
lor i posturilor ocupate anterior fard a scoate In evidenta rezultatele si realiza-
rile obtinute;

* Lipsa justificirii si argumentdrii calitdtilor personale i profesionale;

* Includerea prea multor detalii sub forma de text descriptiv si informatii redun-
dante, fdra a evidentia ideile importante;

* Gregeli de tehnoredactare si ortografie;

+ Lipsa organizarii logice a informatiilor.

In elaborarea CV-ului, cunoagterea propriei personalititi si identificarea abili-
tétilor si aptitudinilor este elementul cel mai greu, dar constituie totodatd cheia In
pregatirea unui C.V. complet gi eficient. Aceastd autoanalizd nu este simplé, cere
efort si timp dar trebuie s i se acorde atentie deoarece tofi cei care selectioneaza
personalul afirma cd reugita este conditionata de cunoagterea de sine.

In acest sens fiecare individ trebuie si intocmeasci o listd de cuvinte in ceea ce
priveste anumite:

* Trisdturi de personalitate: anxietate; impulsivitate; vulnerabilitate; stdpanire de
sine; emotivitate; timiditate; cinism; agresivitate; sensibilitate; extrovertire; in-
trovertire; entuziasm; afirmare de sine; emotii pozitive; sociabilitate; deschide-
re; incredere; sinceritate; altruism; modestie; competitivitate; simtul datoriei;
autodisciplind; sarguintd; prudentd etc.

+ Comportamente: interactiuni sociale; absenteism; acordarea ajutorului; frecventa

cu care solicita feedback; propunere de solutii;

Aptitudini si abilititi personale: capacitate de analiz3; leadership; persuasiune;
evaluare; de negociere; comunicare; munca in echipd; luarea deciziilor; capaci-
tate de sinteza etc.

Dupd intocmirea listei, se va citi cu atenfie fiecare caracteristicd, iar in dreptul
cuvintelor care vd trezesc anumite amintiri notati activitatea unde ati descoperit
trasdturile de caracter si personalitate sau aptitudinile respective.

In final se vor grupa trisiturile si aptitudinile in functie de activititile in care
le-ati descoperit. Este foarte important sd stiti cum v& apreciazd ceilalti (rudele,
prietenii si colegii dumneavoastrd). De aceea este indicat sa vd ajute, prezentan-
du-le lista initiald, fira concluziile dumneavoastra si rugandu-i sa vé aprecieze cu
cea mai mare sinceritate. In acest mod veti obtine o apreciere obiectivé a valorilor
caracterului dumneavoastrd, a personalititii, comportamentului si aptitudinilor
personale de care dispuneti (Ilies, Osoian, Petelean, 2002:162).

E important de retinut cd elaborarea CV-ului nu tine doar de abilitatile de re-
dactare si organizare a textului. Persoana aplicanta trebuie sa aibd permanent in
vedere experienta pe care o dobandegte astfel Incat si contribuie la imbogitirea
CV-ului. Spre exempluy, In cazul In care tdndrul candidat nu are ce si scrie In CV cu
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exceptia studiilor, este indicat sd caute diferite oportunititi de imbogdatire a com-
petentelor si experientei sale. Implicarea in activitdli extra-gcolare precum acviti-
itile de voluntariat, participarea la evenimente, identificarea de stagii de practics,
pariciparea la cursuri de formare. Tine de responsabilitatea fiecdrei persoane si
giseascd timpul necesar gi sd preia initiativa de a realiza activititi cat mai variate,
care sé 1i permitd dobandirea de noi competente si experiente.

Un alt document de prezentare personald este scrisoarea de intentie, Scrisoarea
de intentie este un alt document frecvent utilizat in procesul de cautare a unui loc
de munci. Chiar dacd nu toti angajatorii acordd atentia cuvenita scrisorilor de in-
tentie, este bine ca orice candidat sd stie si elaboreze un astfel de document.

Scrisoarea de intentie nu este o cerere de angajare tipizatd, ci Insotegte de obicei
C.V.-u], gi se redacteazd de citre candidat, anuntdndu-si interesul gi motivatia pen-
tru postul pentru care concureazd.

Reperele avute In vedere de angajatori se referd la urmaétoarele aspecte:

+ Forma de prezentare:

- respectarea regulilor de corespondentd (mentionarea numelui si datelor de
contact ale aplicantului/expeditorului, ale companiei catre care se transmite
aplicatia/destinatarului, data, formula de adresare si de incheiere). De obi-
cei, In coliul din stinga se noteazd numele si prenumele dumneavoastrd,
adresa, localitatea si numirul de telefon. In coltul din dreapta poate fi trecu-
ti data expedierii, denumirea firmei unde se expediaza scrisoarea, adresa gi
localitatea. Se lasa cateva randuri libere dupi care urmeaza formula de adre-
sare. Este indicat ca scrisoarea sa fie adresatd unei anumite persoane. Pentru
aceasta, trebuie s vi informati cui trebuie trimise C.V.-ul i scrisoarea de
intentie/ prezentare. Dacd este imposibil sa obtineti aceste informatii, aceste
documente trebuie trimise In atentia compartimentului de resurse umane
sau, In cazul firmelor mici, in atentia managerului (Ilieg, Osoian, Petelean,
2002:165).

— modul de redactare (agezarea In paging, ,aerisirea paragrafelor”, ortografi-
ere corectd, text scurt gi concis).

+ Continutul scrisorii; citind scrisoarea de intentie, examinatorii trebuie s& iden-
tifice interesul si motivatia candidatului pentru postul respectiv, principalele
calitdti, aptitudini si abilititi pe care acesta le consider oportune postului in
cauza.

fn ceea ce priveste continutul, scrisoarea poate s contind un motto (slogan),
care poate fi amplasat in partea de sus a paginii, imediat sub nume, sau in partea
de jos, la finalul scrisorii, scris cu italic. Alegerea acestuia poate fi facutd astfel in-
cat sd reprezinte o idee pe care candidatul o Impartiseste cu tirie privind valorile
profesionale sau personale.
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Primul paragraf este bine sa clarifice scopul transmiterii scrisorii (in mod nece-
sar precizarea postului pentru care se aplica) si de unde s-a aflat de postul vacant.
Tot aici se poate face referire la obiectivele profesionale ale candidatului, scotdndu-
se In evidentd relatia cu postul sau compania la care se aplic.

Un paragraf consistent in cadrul scrisorii trebuie sd includd prezentarea cali-
tatilor si experientelor care il calificd pe candidat pentru postul respectiv, Aici se
pot aduce detalii suplimentare fatd de ceea ce s-a inclus In CV, fari ca aceasta sd
insemne cd In CV acestea nu mai trebuie precizate. Fiecare candidat trebuie s3
identifice acele informatii despre propria persoani care il pot individualiza fatd de
ceilalti candidati. Indiferent de experienta avutd, orice persoand poate s identifice
elementele caracteristice care din punct de vedere profesional o diferentiazd de
ceilalt.

Un important paragraf care trebuie inclus infr-o scrisoare constd In prezenta-
rea motivatiei gi interesului pentru care se aplicd la acel post. Aici este indicat ca
aplicantul si faca referiri la motivatia sa specificd si s nu se rezume la indicarea
unor argumente generale si fard valoare personald. Acestea trebuie sa apara ca un
beneficiu pentru cel care primeste scrisoarea.

La finalul scrisorii de intentie este necesar sa se precizeze disponibilitatea de a
fi contactat si s fie incluse formulele de incheiere.

* Originalitatea scrisorii. Acest aspect are o importantd deosebitd prin impresia
generald pe care 0 creeazd; In plus, originalitatea textului ajuta la selectia scriso-
rit din multe altele identice. Experienta in domeniu ne aratd ci cele mai multe
scrisori de intentie sunt integral sau partial preluate de pe internet. Este ugor
de Inteles cd un angajator dobéndeste rapid experientd si identifica scrisorile
copiate sau fard legdturd cu postul pentru care se aplica.

2. Aplicaren ln posturi vacante identificate tn presa scrisd si online

Transmiterea CV-ul are loc ca urmare a aflarii de existenta unui post vacant.
Este indicatd consultarea periodica a publicatiilor din presa scrisd sau online care
furnizeazé informatii despre posturi vacante. O conditie importantd pentru a pu-
tea avea sansa de a fi chemat la interviu constd in a aplica. Ins3 a aplica doar la
unul-doud posturi vacante nu este suficient. Este necesard aplicarea la mai multe
posturi, ins# avand in vederea adaptarea aplicatiei la cerintele postului. In cazul in
care dupa o perioadd de transmitere continud de aplicatii, candidatul nu primeste
nicio invitatie la interviu, este indicati analiza posibilelor cauze. In astfel de situatii
se recomanda revizuirea categoriei de posturi pentru care se aplic, imbunatatirea
CV-ului sau chiar a experientei daci este posibil prin participare la stagii de prac-
ticd, voluntariat sau programe de formare.
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3. Candidaturi dirvecte (nesolicitate)

Chiar dacd compania nu recruteazad pentru un post vacant
anume, candidatii isi pot depune CV-ul in primul rand prin e-
mail sau chiar la sediul organizatiei. Aceste organizatii includ
de obicei CV-urile intr-o bazd de date, care intrd in procesul de
recrutare si selectie atunci cand se ivesc posturi vacante.

4. Participare la bursa locurilor de muncd (tdrguri de fortd de munci)

Agentiile Judetene pentru Ocuparea Fortei de Muncd, in
colaborare cu Camerele de Comert si Industrie, organizeazi
incepand cu anul 1997 ,,Bursa locurilor de munci”, cunoscu-
ti si sub denumirea de ,targ de fortd de muncd”. Acestea in-
seamnd posibilitatea de a lua contact direct cu agentii econo-
mici, de a observa care sunt tendintele pietei fortei de muncs,
respectiv specializdrile cele mai cdutate, domeniile aflate In
dezvoltare, cerinfele angajatorilor ete. Atunci cand o persoand participd la astfel de
evenimente este indicat s aiba asupra sa un numér de CV-uri pe care si le lase la
standurile de joburi.

5. Activitili de voluntariat

Tot mai multe companii angajatoare apreciazd spiri-
tul de initiativi si actiune al candidatilor. In acest sens,
participarea la activitd{i de voluntariat reprezintd un !
avantaj competitiv in fata celorlalti candidati fara expe-
rientd. In plus, aceste activititi reprezinti o oportunitate gL
suplimentard de a dobandi experienta profesionald, de i
a forma noi cunogtinte si prietenii, de a obtine informatii utile in gésirea unui loc de
muncd, dar $i o bund ocazie de a petrece timpul In mod placut si util.

In stransi legdturd cu activititile de voluntariat este activitatea de practica. Mai
ales pentru proaspetii absolventi fird experientd este indicat sa isi ofere serviciile
unor organizatii. Chiar dacd este posibil s& iIntdmpinati refuzuri, prin mai multe in-
cercdri, sansele de a gdsi o organizatie care sd accepte un practicant care nu doregte
remuneratie sunt foarte mari. Dacd nu se poate obtine o recomandare, persoana in-
teresatd poate contacta direct organizatia si comunica dorinta de a desfasura prac-
tica. De asemenea, e importantd tratarea cu profesionalism a activitatii desfdsurate
pe parcursul practicii, astfel incit si creascd sansele unei scrisori de recomandare
sau chiar angajare in cadrul companiei.

i
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6. Contactarea prietenilor

}%\ Asa cum am mai precizat
/’?\Fgﬁ '“—?\ cunostintele reprezintd o sursa
%// W% N aééﬁ importantd de informatii. Aceg-

FS%____/%A % % / \;»%a tia pot furniza informatii foarte

apropiate de realitate despre jo-
burile vacante, ce pot fi utile atat la interviul de angajare, cit si in luarea deciziei cu
privire la dorinta de a accepta acel post. Astfel e bine ca persoana care cautd un loc
de munci sd redacteze o listd cu persoanele pe care le cunoaste, pe categorii pro-
fesionale (prieteni, fosti colegi de facultate, cunogtinte ale périntilor, vecini). Con-
tactarea si interactiunile trebuie s urmdreascé obtinerea de informatii cu privire la
locul de munca al acestora, potentiale pozitii vacante, dar si prezentarea propriei
persoane intr-un mod profesionist, care sa confere incredere. Atitudinea optimista,
increderea In propria persoand reprezintd elemente importante pentru cregterea
sanselor de a obtine recomandéri din partea cunogtintelor.

Important de refinut este cd In cdutarea unui loc de munci trebuie folosite cat
mai multe metode simultan. Astfel cresc sansele angajérii. De asemenea, nu trebuie
permis ca refuzurile primite s afecteze negativ moralul. Orice persoani care do-
regte sl munceascd, poate gési un loc de munca. Chiar dacé acesta nu corespunde
In mod necesar agteptdrilor sau competentelor detinute, poate reprezenta o solutie
temporard, in special in situatii constrdngétoare din punct de vedere financiar.

Pregitirea pentru interviul de selectie  3.2.3.

Indiferent de pozitia profesionald, in cele mai multe ca-
zuri fiecare persoand ajunge la un moment dat in situatia
participdrii la un interviu. Chiar dacd nu intotdeauna ia for-
ma clasicd a unui interviu de selectie, participarea la o Intal-
nire cu un reprezentant al angajatorului presupune o anumi-
td pregitire.

Majoritatea organizatiilor, indiferent de dimensiuni, folo-
sesc interviul ca metodd de selectie. Acesta reprezintd un schimb de informatii,
idei, puncte de vedere, intre un posibil angajator (patron/manager) si un posibil
angajat, avand in vedere acceptarea sau respingerea reciproca.

Interviul nu trebuie si fie un interogatoriu, ci o conversatie cu un scop (Ilies,
Osoian, Petelean, 2002). Obiectivul este de a obtine informatii despre candidat, ast-
fel incat sd i se poatd evalua calificarea, calititile si aptitudinile personale, de a face
astfel o previziune despre capacitatea lui de a efectua munca ceruti gi de a se inte-
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gra in organizatie. Pe linga informatiile pe care compania le obtine despre candi-
dat, interviul reprezintd si o posibilitate pentru aplicanti de a obtine si ei informatii
despre organizatie. In timpul interviului, reprezentantul angajatorului furnizeazi
candidatilor informatii despre activitatea organizatiei, descrierea postului, agtep-
térile fatd de candidati. Un interviu bine realizat ar trebui sa clarifice candidatilor
dacé postul respectiv este ceea ce ei igi doresc.
De obicei, candidatul este intervievat de un singur evaluator, dar numaérul in-
tervievatorilor poate varia; cele mai obisnuite situatii sunt:
* Un intervievator (de exemplu, managerul de resurse umane, managerul gene-
ral sau managerul departamentului care include postul scos la concurs);
* Doi intervievatori;
* Un grup de intervievatori (de obicei trei sau patru persoane).

fn general se considerd c& daci numirul de intervievatori este mai mare, inter-
viul va fi caracterizat printr-o mai mare formalitate. Majoritatea candidatilor con-
siderd grupul de intervievatori descurajator, acestia se intimideazd, devin confuzi
si le este greu sa dea raspunsuri naturale. Pe de alta parte, prezenta a cel putin doi
intervievatori permite adresarea unor intrebari mai variate candidatilor, reduce
gradul de subiectivism in evaluare si permite o0 anumita repartizare a sarcinilor in
timpul interviului (de a pune intrebari, a lua notite sau a urmari reactiile candida-
tilor).

Un aspect spinos cu privire la interviul de selectie vizeaza Intrebarile adresate
de catre intervievatori. Dat fiilnd numarul si varietatea infinitd a intrebérilor ce pot
fi adresate, este practic imposibild o anticipare exhaustivi a acestora de catre can-
didat. Totusi, cheia succesului la interviu constd In a diminua factorul surpriza prin
pregitirea pentru interviu §i in a Intelege cat mai bine ce doreste sa afle cel care
angajeazd. E bine de retinut ci prin participarea la interviu nu concurati in mod
obligatoriu cu ceilalti candidati (Ilies, Osoian, Petelean, 2002). Nu conteazd dacd
existd si alte persoane interesate de acelagi post pentru cd puteti fi singurul care sa
participati la un interviu gi sd pierdeti, cum de asemenea, puteti sa fiti unul din cei
zece participanti la interviu gi s fiti selectat.

Reprezentantul {sau reprezentantii) firmei sunt cei care trebuie convingi ci
sunteti persoana potrivitd pentru postul vacant. Intervievatorii sunt interesafi n
egald masurd de ceea ce puteti face peniru ei, precum si de abilitatile si potentia-
lul dumneavoastré ca individ, ei incercind sa estimeze ce beneficiu puteti aduce
organizatiei.

Este foarte important si descoperiti ce anume din experienta dumneavoastra
este relevant pentru angajator, sa planuiti modul cel mai potrivit de a va accentua
punctele ,forte”, sd gasiti argumente convingatoare pentru calitatile si aptitudi-
nile dumneavoastra, exemplificind cu fapte si situatii din activitatea anterioar.
fntr-un interviu este foarte important adevirul, urmirind ca prezentarea a ceea ce
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aveti de oferit 53 fie facutd Intr-un mod pozitiv si atractiv. Pentru aceasta este bine
s aveli o strategie bine pusd la punct pentru a nu fi luat prin surprindere. In acest
sens, amintim cdteva aspecte importante:

\ Ciutati orice informatii despre organizatia angajatoare, despre noutitile din
domeniul de activitate; aceasta o puteti face citind articole din reviste de spe-
cialitate, broguri, rapoarte, prin discufii cu oamenii care au contact cu firma
respectivd, dacé este posibil cu fosti si actuali angajafi.

In acest mod veti fi mult mai pregtit si raspundeti la intrebiri de genul:

~Ce gtiti despre domeniul nostru de activitate?”, ,Care este punctul dumneavoastri
de vedere privind modul in care compania noastrd ar putea define o pozifie mai buni pe
piatd?”, ,Ce credeti ci ar trebui si facem in legdturd cu problemele X, Y, Z....7".

De asemenea, vefi putea pune Intrebéri mai oportune atunci cand vi se oferd
ocazia.

 Fiti pregatit s& vorbiti despre realizirile dvs anterioare. Pentru aceasta, inainte
de a participa la interviu, notati pe o foaie de hértie pentru fiecare dintre expe-
rientele de munca avute:

Ce realizdri principale afi avut, care v-au diferentiat fata de ceilalti?
Prin ce anume ati reusit sa faceti un lucru mai bine decit ceilalti colegi?
Ce anume ficeati cel mai bine la locul de munca?

Ce initiative ati avut?

Daci ati fost promovat, care au fost principalele argumente?

V Evitati frazele nesigure, prea generale sau ambigue; un limbaj nesigur incura-
jeazd un rdaspuns de acelasi gen, iar dumneavoastrd doriti sa obtineti un rezultat
bine definit. Rdspunsurile prea generale, firi exemple concrete, lasa impresia
lipsei de experientd sau incapacititii de a identifica elementele relevante dintr-o
situatie anterioara.

Existd rdspunsuri bune si raspunsuri mai putin bune la diferite intrebéri, de
aceea trebuie sd aveti grijd la modul in care dati rdspunsul.

De exemplu la Intrebarea ,, Unde doriti si ajungeti peste cinci ani?”, un raspuns
frecvent intalnit dar mai putin bun este: ,,In cinci ani doresc s promovez, si ajung
Intr-un post de conducere”. Este mai indicat ca obiectivele unui nou angajat sd
vizeze preocupéri pentru dezvoltarea propriilor competente, perfectionarea in
domeniu, dobédndirea de noi experiente. Radspunsul bun al acestei intrebari ar fi:
. Obiectivul meu imediat este si obtin acest post; in decurs de cinci ani mi-ag dori si lucrez
n aceeasi institufie, intr-un post in care sit pot valorifica experienta dobdnditi, cu respon-
sabilitiiti corespunziitoare”.

La o posibila intrebare: , Deci nu avefi nici un fel de experientd in domeniul X7, In
locul raspunsului ,,Nu, nu am experienta “, mai potrivit ar fi sd spuneti: ,,Da, pot
aprecia tngrijorarea dumneavoastrd in legdturd cu acest lucru, dar sunt convins ci abilitd-
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tile si aptitudinile mele pot compensa lipsa de experientd, ajutfndu-mi si-mi indeplinesc
cu succes atributiile”. Din nefericire, indiferent de intrebarea care se adreseazd, de
nenumadrate ori, candidatii se grabesc sd confirme angajatorului cd nu au experi-
entd. Spre exemplu, laintrebarea , Povestiti-mi despre dumneavoastra”, candidatii
ncep prin a spune cd nu au deloc experientd, fard a mai mentiona ci detin alte cali-
titi care pot compensa aceast lipsa, precum dorinta si disponibilitatea de a invéta,
motivatia i interesul pentru muncd, capacitatea de adaptare la nou etc.

v in prezentarea experientel anterioare, cuantificati rezultatele obtinute: ,am avut
3 persoane in subordine”, ,pe parcursul unui an am adus in firmi 5 clienti noi mari”,
«am creat si gestionat o bazd de date de peste 10.000 de utilizatori”, ,,am organizat 3
evenimente cu participaren a peste 50 de persoane”.

V Folositi exprimiri care arati siguranta si convingerea in ceea ce spuneti si in
propriile forte: ,Sunt convins cid ag face fatd unei intdlniri neanunfate cu un
client important”, ,Stiu c¢d am capacitatea de a pregati o prezentare pentru ma-
nagerul general”, ,Am mai trecut prin provociri similar si am Incredere cd pe
viitor ma voi descurca la fel de bine”.

+ Folositi adjective si grade de comparatie: cea mai activd, prima persoand care
am utilizat acel instrument, foarte hotdrats etc.

v Puneti accentul pe solutiile identificate in situatiile problematice cu care v-afi
confruntat in trecut. Nu vi limitati la a descrie situatia. Prezentati rolul dvs. in
solutionarea acesteia.

Nu doar continutul a ceea ¢e un candidat spune la interviu este important, ci i
limbajul nonverbal.

+ Trebuie s3 vd asigurati ci prin limbajul trupului transmiteti indicii nonverba-
le pozitive, o atitudine optimistd gi energicé. Acestea se pot exprima utilizand
zdmbetul, contactul vizual cu intervievatorul, o posturd fermd, inclinarea ca-
pului In momentul in care vorbeste intervievatorul, inclinarea trupului inainte
cand ascultafi sau vorbiti. Stati cdt mai bine pozitionat In scaun, rezemat de
spatar; dacd veti sta pe marginea acestuia, din cauza nervozititii, in momentul
relaxdrii va veti lasa involuntar spre spate, credndu-se o pozitie de disconfort
(flies, Osoian, Petelean, 2002). Tineti picioarele Incrucisate slab sau in pozitia
atleticd (un picior se afld sub scaun, doar véarful pantofului atingand podeaua,
iar cellalt picior este bine sprijinit pe podea, paralel cu pozitia scaunului); este
o pozitie foarte avantajoasd, va face sd pareti sigur pe dumneavoastra si gata de
actiune. Aceastd pozitie nu este foarte potrivitd femeilor, cdrora li se recomanda
pozitia de Incrucigare slabd a picioarelor sau tinerea picioarelor apropiate cu
gleznele ugor Incrucisate; In nici un caz nu stati picior peste picior. Sprijiniti
mainile pe ménerele scaunului {dac# acesta are aga ceva) sau agezate in poald,
cu palmele la vedere; Incercati sa gesticulati controlat in timpul interviului.
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* La plecare zdmbiti (chiar dacd nu aveti o pérere prea bund despre modul de
desfdsurare al interviului), multumiti interlocutorilor dumneavoastrd si salu-
tati.

v Imbrécimintea trebuie s4 fie discretd, potrivitd pentru o intilnire profesionalid
si totodatd sa nu ofenseze. Iatd citeva reguli de bazd pentru o Imbracdminte
adecvata:

« Imbricati ceea ce vi se potriveste ca stil si culoare si este de asemenea adecvat
stilului companiei la care participati la interviy;

+ Desi nu se poate generaliza, existd intervievatori care considera ca barbatii tre-
buie s& poarte costum Inchis la culoare (gri petrol, albastru, cenusiu etc), cima-
sd albd sau discret coloratd, cravatd asortatd. Se considerd ci femeile au libertate
mai mare In alegerea culorilor, care trebuie totusi s fie conservatoare; se reco-
mandd taioarele cu fuste (de lungime medie) si se indica purtarea ciorapilor, in-
diferent de temperatura de afard; machiajul i parfumul sé fie discrete; pantofii
trebuie s fie foarte curati si ingrijiti; purtati cat mai putine bijuterii.

*f Retineti faptul cd interviul nu este un interogatoriu, de aceea trebuie sd puneti si
dumneavoastrd Intrebiri, fird a iegi totusi din rolul intervievatului. Intrebérile
trebuie sd fie pufine (dous, trei), sa arate interesul dumneavoastri pentru post,
sd fie scurte §i referitoare la postul/domeniul de activitate dorit sau referitor la
ceea ce nu ati inteles din discutiile de pe parcursul interviului. Spre exemplu, a
intreba despre salariul oferit pentru acel post sau numarul de ore de lucru, des-
pre cum se acorda zilele libere poate indica intervievatorului preocupéri mai
degrab3 orientate spre recompense decit spre continutul §i rezultatele muncii.
Dintre intrebdrile pe care un candidat interesat de post ar putea si le aiba sunt
“Cum decurge o zi obignuiti pe acest post? Care este profilul candidatului ideal? Care
sunt principalele provocdri cu care se confrunti compania/departamentul? Daci sunt
previzute programe de formare sau instruire a angajatilor pe acest post? Care au fost
punctele forte si cele slabe ale persoanei care a ocupat péind in prezent acest post?”

Extrem de importantd peniru succesul interviului este atitudinea candidatu-
lui. Atitudinea optimistd, plind de Incredere in propriile competente (nu dusa la
extrem prin afisarea superiorititii), dorinta de a Invita, deschiderea spre nou si
disponibilitate pentru muncd reprezintd principalele atuuri ale candidatilor. Daca
cunoasteti toate aspectele mentionate mai sus gi reusiti cu naturalete sa raspundeti
la ele, cu sigurantd veti avea un succes deosebit In cadrul acestei etape foarte im-
portante a selectiei, avand oportunitatea de a trece la etapa urmatoare sau chiar de
a obfine postul pe care il doriti.
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NEVOILE ANGAJATORILOR CU PRIVIRE LA PREGATIREA

33 FORTEI DE MUNCA CU STUDII SUPERIOARE

Pentru o mai bund evidentiere a cerintelor pietei for-
tei de muncd, In continuare vom prezenta rezultatele ob-
tinute in cadrul unui studiu aplicativ privind nevoile gi
agteptérile angajatorilor. Este vorba de o cercetare explo-
ratorie pilot prin care urmarim sa oferim o analizd preli-
minari a asteptérilor organizatiilor angajatoare. Studiul
pilot include o etapé calitativd, bazata pe interviuri individuale de profunzime si o
etapd cantitativé, pe bazé de chestionar.

La nivel metodologic, In etapa de pilotare, peniru a asigura validitatea datelor
obtinute, am optat si utilizim un design mixt de cercetare. In acest sens, am conside-
rat oportun sa urmarim principiile triangulatiei (Bazeley, 2004). Triangulatin repre-
zintd, in esentd, un proces de colectare de date multiple, prin mai multe tehnici, cu
privire la un anumit fenomen. Am optat pentru utilizarea unei metodologii mixte,
care cuprinde atét metode calitative (in cazul nostru, interviul individual de pro-
funzime), cit si cantitative (ancheta pe bazid de chestionar). Argumentul acestei
optiuni vizeaza tocmai faptul ca utilizarea ambelor categorii de metode contribuie
la asigurarea unei validitafi crescute a rezultatelor. Daca prin intermediul instru-
mentarului calitativ se permite in special generarea de teorii si ipoteze, cu ajutorul
instrumentarului cantitativ, ipotezele propuse se pot verifica si testa. Pe de altd par-
te, daci metodele cantitative permit obtinerea unui volum mare de date (la nivel
extensiv), cele calitative le Imbogétesc (la nivel intensiv), asigurdnd profunzimea
explicatiilor fenomenelor studiate.

In ceea ce priveste designul de cercetare bazat pe 0 metodologie mixt, existd
mai multe modalititi de combinare a metodelor (Creed, 2004). Colectarea datelor
se poate face utilizindu-se concomitent ambele tipuri de metode (ceea ce poate fi
considerat similar cu implementarea a dou studii, In paralel, unul calitativ gi unul
cantitativ) sau secvenfial, astfel incét acestea se succed, datele putandu-se integra
si valorifica. Succesiunea poate presupune initial, implementarea unor metode ca-
litative (interviuri individuale de adancime sau observatii calitative) pe baza c&-
rora sd se construiasca instrumentul cantitativ (spre exemplu, un chestionar) sau
realizarea in etapa initiald a unei anchete, urmate de intelegerea in profunzime a
datelor si generarea de explicatii prin intermediul unor interviuri individuale in-
tensive. Designul metodologic mixt pe care l-am propus urmeazd prima variants,
cuprinzénd o etapd initiald, bazatd pe interviuri individuale calitative, care este
urmati in etapa a doua, de o ancheti cantitativd, pe bazé de chestionar.
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Metodologia etapei calitative a studiului pilot  3.3.1.

Obiectivele pe care le-am urmdrit prin intermediul primei etape calitative (baza-
td pe interviuri individuale) au vizat (1) elaborarea instrumentelor de cercetare gi
(2) dezvoltarea ipotezelor de cercetare:

1. Elaborarea instrumentelor de cercetare: pornind de la instrumentele de cer-
cetare deja utilizate de cétre alte studii realizate la nivel internafional, dar gi
de la rezultatele obtinute prin interviurile calitative realizate cu personal din
conducere §i personal cu expertiza in recrutarea gi selectia resurselor umane,
a fost elaborat un chestionar.

2. Dezvoltarea ipotezelor de cercetare: pornind de la rezultatele obtinute de stu-
diile deja realizate la nivelul literaturii de specialitate, pe baza interviurilor de
profunzime, au fost dezvoltate principalele ipoteze relevante pentru studiul
propus.

Instrumentul de cercetare calitativd: ghidul de interviu semi-structurat.

In cadrul etapet calitative au fost realizate cinci interviuri individuale de profun-
zime, cu 5 specialigti in domeniul resurselor umane. Pentru realizarea interviurilor
a fost elaborat un ghid de interviu semi-structurat. Ghidul a urmdrit temele prin-
cipale de interes ale studiului si subtemele acestora: etapele procesului de selecfie,
criteriile principale de selectie, valoarea diplomelor universitare in procesul de se-
lectie, strategiile pe care ar trebui & le adopte institutiile universitare pentru a se
putea adapta la cerintele pietei fortei de munca. Pentru a se facilita obfinerea de
informatii, pentru fiecare temd de interes, in prima etapd, s-a adresat cite o intre-
bare cu rol de consemn (Sténciulescu, 2007). Consemnul reprezintd o introducere (in
cazul nostru o intrebare introductiva), care provoacd respondentul s dezvolie o
anumitd tema. Am optat pentru acest mod de demarare a fiecirei teme, astfel incat,
sd 1i permitemn respondentului s aleagd el insugi dimensiunile, aspectele i subte-
mele pe care le considerd importante pentru fiecare temd abordatd. Dupé ce res-
pondentul a oferit un rdspuns la prima intrebare introductivé, pentru fiecare temd,
au fost adresate intrebiri deschise, prin care s-a urmadrit obtinerea de informatii
suplimentare pentru fiecare subtema. Spre exemplu, pentru tema etapele procesuiui
de selectie, au fost adresate Intrebari suplimentare, pentru fiecare dintre etape.

Esantionul etapei calitative a studiului pilot

O distinctie deja clasicd in literatura de specialitate este cea dintre esantioanele
probabilistice (aleatoare) si esantioanele non-probabilistice (nealeatoare). Desi unele
lucrari de statisticd ignord tehnicile non-probabilistice (din ratiuni ce tin de imposi-
bilitatea aplicarii teoriei probabilititilor), datoritd caracteristicilor specifice dome-
niului socio-economic, care fac uneori aproape imposibild indeplinirea conditiilor
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respectirii unui egantion care si nu Incalce catusi de putin legile probabilistice
(Rotariu, 2000), considerdm ci acestea sunt foarte importante si utile pentru cerce-
tare (Fig. 3.2).

Avind in vederea caracterul exploratoriu al acestui studiu pilot, am utilizat o
tehnicd de esantionare non-probabilisticd, si anume egantionarea teoretica rationa-
14 dirijata (judgement sample | purposive sample). Aceasta tehnicd de alegere a partici-
pantilor la studiu se bazeazé pe rafionamentud cercetatorului ci respondentii selec-
tati reprezintd caracteristicile populatiei de interes. Unul dintre avantajele acestei
tehnici constd in posibilitatea de a controla anumite caracteristici ale populatiei in-
cluse. Pe de altd parte, imposibilitatea calcularii erorii de esantionare, face ca utili-
zarea acestei tehnici sd nu permitd generalizarea rezultatelor la intreaga populatie.

Alegerea celor cinci participanti la interviurile calitative a fost realizatd avandu-
se In vedere experienta si expertiza acestora In realizarea de selectii pentru posturi
care presupun studii superioare. Pentru a mdri sansele de a include in esantion
experti in recrutare i selectie, am selectat doud persoane, specialisti din firme de
consultantd In resurse umane i 3 persoane care ocupd pozitii de conducere in ca-
drul departamentului de resurse umane al unor companii, dintre care doud sunt
private, iar una este o institutie publici. Astfel, s-a asigurat conditia ca participantii
la studiu sd aibd cunostinte si experientd In ceea ce priveste procesul de selectie a
resurselor umane.

+ Probabilitatea de seleciie a fiecarui * Probabilitatez de selectie a fiecarui

individ din pop. este egald i nenula individ din pop. nu este cunoscta
» Erpare de egantionare redusd + Nivel ridicat de subiectivitate
- Rezultatele pot fi generalizate * Rezultatele nu se pot generaliza

la intreaga populatie |a intreaga pepulatie
« Costuri ridicate + Accesibilitate mare si costuri reduse
+ Adecvata pentru studii concluzive Modele de + Adecvata pentru studii exploratorii
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Fig. 3.2. Prezentarea madelelor de egantionare: avantaje si dezavaniaje

Sursa. adaptare dupa Datalo (2010), Sirategies to Approximate Random Sampling and Assignment
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Metodologia etapei cantitative a studiului pilot  3.3.2.

Cea de-a doua etapd a studiului exploratoriu a cuprins o anchetid pe bazi de
chestionar. In continuare vom prezenta obiectivele urmdrite prin intermediul aces-
tei anchete, instrumentul de cercetare utilizat si esantionul de companii respon-
dente.

Obiective si instrumentul de cercetare cantitativg,

Prin intermediul anchetei de explorare s-au urmdrit doud obiective principale:

Pilotarea instrumentului cantitativ dezvoltat: chestionarul privind nevoile an-
gajatorilor (testarea gi verificarea acestuia In teren);

Obtinerea de rezultate preliminare referitoare la: etapele procesului de selectie
ocupationald, criteriile de selectie, competeniele solicitate de cétre angajatori, prin-
cipalele domenii pentru care angajatorii intimpina dificultati in gasirea de fortd de
muncd calificatd, necesarul de fortd de munci, pe domenii de activitate.

Dupé cum mentioneaza gi literatura de specialitate (Salant, Dillman, 1994), pen-
tru a asigura calitatea unei anchete este necesard implementarea a doud etape: sta-
bilirea tehnicli de esantionare si analiza validitatii rezultatelor. In acest sens, pentru
inceput am stabilit modalitatea de stabilire a egantionulut §i am propus cateva mé-
suri prin care sd asigurdm validitatea instrumentului de analiza.

Instrumentul de cercetare cantitativd: chestionarul.
Pornind de la modelele de chestionare dezvoltate si aplicate de catre alte studii
realizate la nivel international, dar si de la informatiile obtinute prin intermediul
interviurilor calitative, care au fost realizate cu specialigti in recrutarea si selectia
resurselor umane, a fost elaborat un chestionar de analizd a nevoilor angajatorilor.
La nivel de confinut, chestionarul a urmarit sa identifice:
1. gradul de utilizare a metodelor de recrutare (pentru pozitii de conducere si
de executie);

2. frecventa utilizérii etapelor de selectie In cadrul procesului de ocupare;

3. importanta criteriilor de selectie (particularizate pe tipuri de posturi) pentru
angajatori;

4. importanta i nivelul de satisfactie a angajatorilor fatd de competentele can-
didatilor;

5. domeniile pentru care se intAmpina dificultiti in gasirea de fortd de munca
calificata;

6. posturile pentru care angajatorii cauta fortd de muncé cu studii superioare;

7. datele socio-demografice privind respondentii si datele de identificare a com-

paniel.

Pentru a obtine aceste informatii, chestionarul a cuprins atat intrebdri factuale
(spre exemplu intrebérile care au urmdrit sé identifice care sunt etapele de selectie
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folosite de cdtre angajatori), cat si intrebiri de opinie (spre exemplu, nivelul de sa-
tisfactie a angajatorilor fatd de pregitirea absolventilor). In ceea ce priveste forma
intrebirilor, am utilizat preponderent intrebiri inchise (cu variante de raspuns), dar
si intrebiri deschise. Desi chestionarul elaborat a fost géndit drept un instrument
cantitativ, dat fiind caracterul exploratoriu al acestei etape, am optat pentru a in-
clude si Intrebiri deschise. Avand In vedere ¢d unul din obiectivele anchetei este
de a identifica posibile aspecte relevante pentru angajatori in ocuparea fortei de
munci cu studii superioare (aspecte dintre care, unele, este posibil si fi fost omise),
prin modul de formulare a intrebérilor am urmdrit s permitem respondentilor sd
il poatd exprima liber opiniile, pe baza cdrora sa putem identifica noi potentiale
subteme de interes.

In ceea ce priveste validitatea instrumentului, dat fiind faptul ¢ egantionul
folosit nu este unul probabilistic, nu ne vom astepta s& avem o validitate externi
ridicatd (adicé, rezultatele sd fie generalizabile la intreaga populatie). Am incer-
cat Insa séd asigurdm o bund validitate de construct, prin modalitatea de elaborare a
chestionarului. Astfel, pentru operationalizarea principalelor teme mésurate prin
chestionar, am cdutat s& acoperim intreaga varietate a subtemelor si sub-dimensi-
unilor care pot fi cuprinse In cadrul acestora (atét prin apelul la experti, cat i prin
studiul literaturii de specialitate).

Esantionul anchetei cantitative pilot.

in mod evident, pentru cele mai multe dintre cercetérile realizate, nu este posi-
bild sau nu se justificd analiza i cunoasterea reald a intregii populatii. Drept urma-
re, una dintre solutiile existente constd In utilizarea unui esantion.

O prima etapa in stabilirea esantionului a constat in delimitarea populatiei tintd.
O a doua etapd pe care am parcurs-o a vizat stabilirea unititii relevante de analizd
(Glasow, 2005). Pentru aceastd etapa exploratorie, populatia tintd in cazul nostru
o reprezintd companiile din judetul Cluj. Avand In vederea obiectivul de a asigu-
ra relevanta datelor obtinute pentru mai multe categorii de companii angajatoare
{(companii publice sau private, de diferite dimensiuni) si faptul ci decizia de anga-
jare, in numeroase cazuri, nu apartfine unei singure persoane, intreaga firmi a fost
stabilitd drept unitatea de analiza a studiului. In cadrul fiecirei firme, un reprezen-
tant din conducere sau o persoand din departamentul de resurse umane au ras-
puns la intrebéri. Conditia de bazi a constat in implicarea gi experienta persoanei
respondente in procesul de recrutare gi selectie In cadrul firmei.

Ca tehnicd de esantionare s-a optat pentru o tehnicd non-probabilisticé, esan-
tionarea pe cote. Desi pastreazd limitele egantiondrii non-probabilistice, conside-
rim cd aceastd tehnicé este analogd esantiondrii probabilistice stratificate, deoarece
se asigurd ci fiecare grup/categorie este reprezentat(d) in cadrul esantionului. In
acest mod, daci se realizeazd ¢ bund identificare a caracteristicilor relevante, fie-
care grup care are respectivele caracteristici va putea fi reprezentat in esantionul
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studiat, asiguréind astfel varietatea indivizilor inclusi in esantion. Exista doui vari-
ante ale acestui tip de esantionare: pe cote proportionale i cote ne-proportionale.

* Esantionaren pe cote proporfionale oferd a reprezentare a principalelor caracteris-
tici ale populatiei, prin selectia unui volum proportional din fiecare categorie
relevantd a populatiei. Spre exemplu, dacd se opteazd pentru variabila sex, In
selectia egsantionului se va respecta proportia pe cale doud categorii (bérbati-fe-
mei) de la nivelul intregii populatii studiate. Astfel, dacd un procent expectat de
52% bérbati a fost obtinut, se va continua selectia respondentilor femei, Insd nu
se vor include respondentii bdrbati care apar. Dificultatea acestei tehnici consta
in stabilirea caracteristicilor relevante pentru studiul realizat.

* Egantionarea pe cote ne-proporfionale este mai putin restrictivd. Aceasta presupu-
ne stabilirea volumului egantionului pentru fiecare categorie, faré a se respecta
procentul acestora la nivelul populatiei. Singura conditie este ca In fiecare cate-
gorie sd existe suficienti respondenti pentru a se putea face analiza rdspunsuri-
lor obtinute.

Dat fiind caracterul exploratoriu al acestei etape a studiului cantitativ, am optat
pentru aceasta din urma variantd, egantionarea ne-probabilistd pe cote ne-procentuale.
Caracteristicile pe care le-am stabilit pentru studiul privind nevoile angajatorilor
vizeaza:

* natura proprietitii (companii publice/private),

* dimensiunen companiei (micd/medie/mare),

» sectorul de activitate {servicii/productie),

* performanta financiard a companiei (cifra de afaceri gi profitul).

In cadrul cercetiirii cantitative propriu-zise, avind in vedere numirul mai mare
al volumului total al esantionului, vom include si domeniul de activitate (comunica-
tii, consultantd, tehnic, comert, educatie etc) si zona geograficd (judetul). fn stabilirea
acestor caracteristici, in functie de care sd fie selectate firmele incluse in esanti-
on, s-a avut In vedere principiul variatiei maximale (maximum variation sample). in
acest mod se asigurd introducerea In egantion a unor entitati cat mai diverse, care
sd asigure obtinerea de rezultate dintr-o paletd cat mai variatd de cazuri. Acest
lucru permite identificarea diferentelor dintre firmele incluse in esantion si intele-
gerea potentialilor factori care au generat aceste diferente. Pe baza acestui egantion,
ne propunem sa identificim care sunt factorii care au stat Ia baza nevoilor diferite
ale companiilor angajatoare pentru anumite categorii de candidati.

Esantionul anchetei pilot a cuprins 37 de companii. Vechimea medie a compani-
ilor participante la studiu este de 14 ani, variind de la o vechime de peste 90 de ani
de lainfiintare si pand la sub 1 an vechime. In ceea ce priveste domeniile de activitate,
acestea sunt foarte variate, incluzand: comert, productie (imbracaminte, Incalta-
minte, mobilier, produse derivate din sarmé), consultants, telecomunicatii, con-
structii, imobiliare, Invatdmant, turism, transport. Ca tip de organizatie, 59% sunt
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societafi cu rdspundere limitatd, 25% societéti pe actiuni, iar 10% institutii publice.
Deoarece in cadrul egantionuluj am dorit sa includem si companii cu expertiz3
internationald, esantionul a cuprins 25% de organizatii multinationale.

Unul din criteriile importante in selectia companiilor a vizat experienta acestora
in angajarea de absolventi de studii superioare. in medie, in companiile cuprinse in
esantion, din totalul angajérilor realizate in anul anterior, 44% au reprezentat fort3
de munci cu studii superioare.

In ceea ce priveste pozitia in cadrul firmei a persoanei care a oferit rispunsurile,
56% dintre respondenti ocupd o pozitie In cadrul departamentului de resurse uma-
ne, in timp ce restul ocupd pozitii de conducere in cadrul organizatiei. Vechimea
pe post In cadrul organizatiei a respondentilor este de aproximativ 6 ani. In acest
mod, ne-am asigurat cd persoanele care raspund la Intrebdri au o vechime de cel
putin un an in cadrul organizatiei, astfel incat sd poatd oferi raspunsuri relevante
pentru intreaga companie. Avand in vedere pozitiile pe care le ocupd, o altd vari-
abild care ne-a interesat vizeazd studiile respondentilor. Marea majoritate a respon-
dentilor sunt absolventi de studii superioare: 53% sunt absolventi de facultate, iar
42% au absolvit un program de masterat.

In Figura 3.3 prezentim o sintezi a continutului cercetirii realizate in etapa de
explorare.

Elaborare ghid de interviu calitativ semi-
- ‘ structurat Pasul 1
7Etua;;;w Stabilire esantion de exper(i recrutare si selectie (5} | Pasul2
calitativa -<
Realizare interviuri de profunzime cu experti in recrutare %
AN si selectie (5 interviui} | Pasul 3
j
Elaborare chestionar Pasul 4
“som ) S | -
cantitativi | Stabilire esantion firme i caracteristicile {cote) i Pasul 5
i |
B
Derulare ancheta pilot (37 chestionare) l Pasul 6
]
: Analize gi interpretiri Pasul 7
]

Fig. 3.3. Organizarea cercetarii exploratorii {studiuf pilot).
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Analiza si interpretarea rezultatelor  3.3.3.

a) Rezultate privind metodele de recrutare

Prima parte a chestionarului a urmadrit sa identifice care sunt principalele me-
tode de recrutare (internd si/sau externa) folosite de citre companii. Au fost listate
principalele metode de recrutare, iar respondentii au apreciat pe o scald In 5 trepte
frecventa utilizarii fiecdreia dintre ele. Avand in vedere diferentele care pot sd apa-
ra intre metodele de recrutare folosite pentru pozitiile de executie i cele de con-
ducere, aceastd intrebare a fost adresatd distinct pentru ambele categorii de pozitii.

Tabelul 3.1. Frecventa utilizarii metodelor de recrutare in funciie de nivelul postului

I. Atunci cand aveti un post vacant, cat de frecvent Media pozitii | Media pozitii Valoare test ¢
apelafi la urmétoarele mefode de recrutare? de executie conducere

Recrutare din surse externe

a. Publicarea anuniului in presa scrisa 3,75 2.97 3,62
b. Postarea online a anuniului de recrutare 411 348 207
C. Co:}traciarea unor agentii specializate de recrutare si 1861 999 234
sefectie _ _ I

d. Recomandari de potentiali canc!tda;n de catre persoane 2,43 394 2 26+
cunoscute {reteaua dvs de cunostinte}

e. Ufilizarea servicilor AJOFM 2,62 1.76 3.94*
f. Contactarea direct a unor institutii de invatamant 1.78 1.39 2.34*
g. Ca'nd:qatun!e prezentate firmei din propria initjativa a 3.03 216 4.86*
candidafilor — i} _ .

h. Parﬂcuﬂ:area |a targuri de forta de munca (bursa locurilor 169 155 AT
de munca)

i. Agentii specializate de ,head hunting” 1.12 1.81 -2.95
1. Apelarea la serviciile consilierilor individuali de resurse 130 143 146
umane

J. Programe de internship, practica ' 1.76 1.63 0.47
Promovdri gi transferuri interne

k. Baz de daie privind compeleniele propriilor angajati 3.56 3.42 0.27
|. Recomandérile facute de sefii ierarhici 3.80 3.7 0.46
m. Anunj intern privind postul vacant 3.26 3.09 0.61

* Valori ale festului t (De esantioane perechi) care Indicd diferente semnificative (p<G.05) intre cele doud
scoruri comparate.

Analizind rezultatele obtinute, remarcdm c&, pentru pozitiile de executie, me-
todele de recrutare la care companiile apeleazi cel mai frecvent sunt postirile on-
line ale anuntului privind postul vacant (media 4.11), urmate de o metoda bazata
pe surse interne de recrutare, recomanddrile ficute de citre sefii ierarhici (media 3.80)
si de publicarea anunfului in presa scrisi (media 3.75). De asemenea, remarcim ci,
recomandirile ficute de persoane cunoscute reprezintd o metodi la care companiile
apeleazi destul de frecvent (media 3.43).
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Analizénd metodele de recrutare care implica In mod direct institutiile de In-
vatdmant (contactaren directd a unor institufii de invdtimdnt si programe de practicd),
remarcam ci angajatorii nu apeleazd la acestea, decét foarte putin, mediile obfinu-
te fiind de 1.78, respectiv 1.76. Pornind de [a aceastd realitate care nu este deloc in
favoarea institutiilor de Inviatdmant, consideram necesar, ca acestea sé insiste mai
mult pe Incheierea de colabordri cu companiile din mediul economic, astfel Incat,
in acest mod si se creascd sansele de ocupare a absolventilor de studii superioare.

Comparand metodele de recrutare folosite pentru pozitiile de executie si cele
de conducere, remarcdm c¢d, in cazul pozitiilor de conducere, sursele interne de
recrutare sunt cele mai frecvent folosite. Asa cum era de asteptat pentru pozitiile
de conducere se apeleazd mai frecvent la agenfii specializate de recrutare si selectie si
la agentii specializate de head hunting (valorile festului t pe esantioane perechi indica
existenta unor diferente semnificative). Pe de altd parte, pentru pozitiile de con-
ducere se apeleazd mai putin decit pentru pozitiile de executie la metode precum
publicarea anuntului in presa scrisit, publicarea on-line a anuntului, recomanddri din par-
ten unor cunogtinte, utilizarea serviciilor AJOFM, contactaren directid a unor institutii
de Tnvitdmdnt sau primirea de candidaturi la firmd din propria inifiativi a candidatilor.
Remarcdm cd, valorificarea unor colabordri cu institutiile educationale in ceea ce
priveste pozitiile de conducere este si mai redusd comparativ cu recrutarea pentru
pozitii de executie.

In continuare, aplicind testul # pe esantioane independente, am realizat o com-
paratie privind metodele de recrutare folosite in companiile din domeniul servicii-
lor i cele din productie. Rezultatele arati cd, In companiile din productie, anuntul
in presi este mai frecvent utilizat (t = 2.7, p < 0.05), precum si serviciile Agentiilor
Judetene de Ocupare a Fortei de Munci (t=3.15, p < 0.05), in timp ce, dupd cum era
de asteptat, anunturile online sunt mai frecvent utilizate in companiile din dome-
niul serviciilor (t=-2.14, p <0.03). Acest rezultat este justificabil dat fiind faptul ca
sansele unui anunt on-line de a ajunge la candidatii pentru posturile din productie
sunt mult mai scazute (de cele mai multe ori acestea sunt pozitii necalificate sau
de muncitori).

3.3.3.1. Rezultate privind etapele procesului de selectie

Urmaétoarea parte a chestionarului a urmarit s identifice care sunt principalele
etape de selectie pe care companiile le utilizeaza in procesul de angajare. Pentru
fiecare dintre etapele enumerate respondentii au putut evalua pe o scald delalla
5 frecventa cu care utilizeazd respectiva etapd in cadrul procesului de selectie.
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Tabelul 3,2. Utilizarea etapelor de selectie in procesul de angajare

It. in procesul de seleciie ocupationala Fre_c.v?n.;.a Abatere

care sunt principalele etape pe care le aplicafi? ulizarii standard
{medig) {0
A |Trierea CV-urilor 466 0.92
B |Scrisoarea de inteniie 3.31 1.45
C |Interviul individual 4.97 0.16
D |Interviul de grup 1.45 0.80
E |Formulare tipizate de angajare 222 1.62
F |Teste de selectie (teste psihologice, de abilitat) 2.91 1.56
G |Verificarea referintelor/scrisori de recomandare 2.97 1.48
H [Probe practice 3.54 1.35
| {Teste scrise de cunogtine 311 1.54
J Peripada de proba 4,02 1.40

Rezultatele aratd ca interviul individual este modalitatea cea mai frecvent folosita
pentru a selecta viitorii angajati in cadrul companiilor (media 4.97). Invariabilita-
tea utilizdrii interviurilor pentru selectie este demonstratd si de valoarea scdzuta
a abaterii standard (¢ = 0.16), care arath ci abaterea de la medie este foarte mica,
adicd aproape toti respondentii afirmé ca folosesc interviul in cadrul selectiei. O
altd etapa foarte utilizata este trierea CV-urilor (media 4.66). Asa cum remarcim,
din punctul de vedere al respondentilor, perioada de probé reprezinté o etapa de
selectie a viitorilor angajati destul de importanta (4.02). Desi, in opinia noastrd, pe-
rivada de probd nu reprezintd o etapé a selectiei (aceasta urmand sd aiba loc dupa
ce selectia a fost deja realizata si candidatul angajat), 56% dintre companii declard
c folosesc intotdeauna perioada de proba pentru a selecta candidatii.

Compardnd rezultatele in functie de forma de proprietate a companiei (de stat
sau privatd), rezultatele testului £ pe egantioane independente, ne aratd ca in fir-
mele private selectia CV-urilor (f = 2.01, p < 0.05) este mai frecvent folositd. Pe de
altd parte, institutiile publice declard cd folosesc mai frecvent testele de cunostinfe
(t = -5.37, p < 0.05). Réspunsurile deschise la interviuri au oferit si o explicatie
pentru utilizarea mai restrénsa a selectiei CV-urilor gi mai frecventd a testelor de
cunostinte. Respondentii au declarat ca In urma anunfurilor, companiile de stat
primesc, in general, pufine aplicatii, ceea ce face s nu mai fie necesard o selectie a
CV-urilor. In plus, legislatia privind selectia in firmele de stat face ca fiecare candi-
dat sa aibd posibilitatea s isi depuné dosarul de aplicatie (care contine gi CV-ul)
si 4 participe la probele de concurs. In cadrul probelor de concurs sunt incluse in
cele mai multe dintre situatii si teste de verificare a cunostintelor.

In ceea ce priveste diferentele existente intre companiile din domeniul servici-
ilor si cele din productie, analiza comparativa aratd cd verificaren referinfelor candi-
datilor se realizeazd mai frecvent in companiile din domeniul serviciilor (t = 2.66,
p <0.05). Degi ne-am fi agteptat, nu s-au obtinut diferente Intre cele doua categorii
referitor la celelalte etape ale selectiei. Acest lucru poate fi explicat printr-o lipsad de
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diversitate si complexitate manifestatd In procesul de selectie in cadrul companii-
lor din esantion.

in urma analizei rdspunsurilor primite, pentru chestionarul care urmeaz4 si fie
aplicat pe un esantion mai mare de companii, s-a decis introducerea unor noi eta-
pe de selectie (ca posibild variantd de rdspuns) si anume evaluarea on-line, centre de
evaluare, mini-interviul de preselectie prin telefon/email, teste de inteligentd. Considerdm
ci aceste modalitati de selectie sunt tot mai frecvent utilizate, ceea ce face necesard
introducerea lor in cadrul instrumentului de analiza. Urmdrim s@ vedem care este
frecventa de utilizare a acestor etape, care presupun o specializare mai naltd a
responsabililor cu selectia in cadrul companiilor.

Un alt aspect pe care l-am urmadrit a constat in identificarea unor variabile, ca-
racteristici ale firmelor, care sunt asociate cu o frecventd de utilizare mai ridicata
a anumitor etape. Pentru aceasta, am avut in vedere caracteristici precum: vechi-
mea, performanta financiard, productivitatea In munca per angajat, dimensiunea
firmelor.

in ceea ce priveste vechimea firmelor, cu cat acestea au o existentd mai veche,
organizeazd mai frecvent interviuri individuale pentru a selecta candidatii (r = 0.16,
p < 0.05). Desi relatiile identificate sunt foarte scizute In intensitate, remarcim ci,
o datd cu acumularea de experientd, companiile tind si se bazeze mai putin pe
informatiile obtinute din exterior si preferd sd obtind propriile informatii despre
candidati.

Productivitatea in munci a angajatilor (mésuratd ca cifra de afaceri/numar an-
gajati) este invers relationatd cu utilizarea perioadei de probi ca modalitate de selec-
tie (r =-0.36, p < 0.05): cu cét firmele folosesc mai frecvent aceste etape ale selecfiei
tind sd aibd o productivitate medie pe angajat mai scdzutd. Avand In vedere ci
perioada de probd reprezintd o modalitate costisitoare de a stabili dacd candidatul
este potrivit pentru post si organizatie, adica inseamnd o selectie ineficientd pentru
firm3, aceastd etapd este de asteptat si fie utilizatd mai frecvent in companiile cu o
productivitate mai redusa per angajat. Acest lucru ne poate indica faptul ca o com-
panie eficientd, va opera eficient gi In cadrul procesului de selectie.

Dimensiunea firmei se asociaza cu utilizarea mai frecventd a interviurilor de grup
(r=0.38, p < 0.05). Astfel, dupa cum era de agteptat, in firmele mai mari procesul
de selectie include mai frecvent interviurile de grup. Acest lucru este justificabil
atat prin faptul ci se poate presupune cd aceste firme fac angajdri multiple pentru
acelagi tip de post, ceea ce poate Incuraja utilizarea interviurilor de grup, dar si
prin faptul ca in aceste companii abilitdtile de munca in echipé pot fi considerate si
mai importante, iar prin intermediul interviului de grup, acest tip de competente
pot fi mai facil evaluate.

Un al rezultat pe care l-am observat este ca In firmele unde existd mai multi
angajati cu studii superioare (o datd cu cresterea procentului de angajati cu studii
superioare In cadrul firmelor), se folosesc mai frecvent interviurile de grup (r=0.29,
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p <0.05), testele de selectie (r = 0.21, p < 0.05), testele de cunogtinte (r=0.32, p < 0.05). Pe
de altd parte, un procent mai mare de angajati cu studii superioare se asociazad cu
utilizarea mai scdzutd a perioadei de probd (r = -0.32, p < 0.05). Considerdm ci acest
rezultat este justificabil avind in vedere specificul posturilor care presupun studii
superioare: folosirea testelor de selectie sau a celor de cunogtinte este mai adecvati
pentru posturile calificate.

Rezultate privind importanta criteriilor de selectie  3.3.3.2.

Cea de-a treia parte a chestionarului a urmdrit s identifice care sunt principa-
lele criterii de selectie folosite de cétre companii In cadrul procesului de angajare.
Pentru fiecare dintre criteriile listate in cadrul chestiorarului, respondentii au eva-
luat pe o scald in 5 trepte importanta fieciruia dintre criterii.

Tabelul 3.3. Importania criteriilor de selectie in procesul de angajare

[II. In procesul de selectie, cat de importante sunt pentru dvs. " Abaterea
= o Media
urmatoarele criterii? standard
A Nweh{i de educalie al candidatului (diploma de absolvire nivel 411 0.82
licentd)
B |Tipul de universitate absolvita (publica sau privat3) 2.88 1.21
C |Reputatia institufiei de inv&{dmant absolvite 3.1 1.30
D |Domeniul de specializare al studiilor 397 2.80
E Studii In strainatate 2.80 1.26
F |Rezultatele scolare obfinute {note, media generala) 2.16 1.02
G Poinv!rea. c'and|datulm cu caracteristicile postului $i cultura 436 0.88
organizatie]
H |Trasaturi de personalitate (motivatie, atitudine fald de munca) 447 0.86
| [Cunastintele si compefentele de specialitate ale candidatului 4,69 0.57
J |Experienta profesionala in domeniul de activitate al postului 4.28 0.78
K |Experienta Tn muncd, dar pe pozilii necalificate 3.16 1.10
L. |Recomandari candidatului de la persoane cunoscute dvs. 122 1.16
M |Scrisori de recomandare/Referinte prezentate de cétre candidali 291 1.31
N |Salariul solisitat de candidat 3.55 1.13
O |Cursurile pe care le-a urmat in timpul facultagi 291 1.22
P |Traininguri si alte activitali extragcolare, activitati de voluntariat 3.33 1.04

Criteriul considerat a fi cel mai important vizeaza cunogtintele gi competentele de
specialitate ale candidatilor (media 4.69), urmat de trasdturile de personalitate ale can-
didatului (media 4.47), de potriviren candidatului cu caracteristicile postului si ale orga-
nizatier (media 4.36) si de experienta profesionald in domeniul de specialitate al postului
(media 4.28). Comparand aceste rezultate cu cele obtinute de studiile realizate la
nivel international (Paul, Murdoch, 2000; Schomburg, 2000; Weert, 2007; Teichler,
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2007), remarcédm cd pentru angajatorii strdini, competentele generale ale candida-
tilor sunt considerate a fi mai importante decét cele de specialitate. Spre deosebire,
in cazul nostru, cunogtintele de specialitate sunt considerate a fi mai importante
decét trasdturile de personalitate (motivatia, atitudinea fatd de munca).

Una dintre posibilele explicatii pentru acest rezultat poate si rezide si in modul
de formulare a itemului. In varianta pilot a chestionarului acest item a fost formu-
lat astfel incét contine atét termenul de cunostinte, cét si cel de competente de spe-
cialitate. Pentru a vedea in ce mésuré raspunsul favorabil al angajatorilor cu privire
la importanta acestuia este datorat unei Intelegeri diferite de cétre respondenti a
sensului Intrebarii, In chestionarul care va fi utilizat in etapa cercetdrii propriu-zi-
se, acest item va fi reformulat, astfel incat sd nu contind si termenul competente, ci
doar cunogtinte de specialitate. Tn acest mod se va realiza distinctia clar4 intre cunos-
tintele de specialitate (adicd ceea ce stie din punct de vedere teoretic un candidat) si
competentele sale (care includ si ceea ce poate face).

Criteriul privind #ridsdturile de personalitate (motivatia, atitudinea pentru muncd,
caracterul) este de asemenea considerat important de catre angajatorii respondenti
(media 4.47). In alte studii internationale, criteriul atitudine a fost considerat cel mai
important (Raportul Educational Quality of the Workforce National Employer Survey,
1994). In formularea actuald, acest item are un sens mult prea larg (in cadrul tri-
saturilor au fost incluse atat motivatia, cat gi atitudinea gi caracterul candidatului),
ceea ce face ca rdspunsul obtinut si se refere doar la una dintre ele si nu neapérat
la toate cele trei aspecte. Din acest motiv, considerdm ca in forma finala a chestio-
narului gi acest item este necesar sa fie reformulat.

Cel de-al treilea criteriu ca importanta pentru angajatori vizeaza potrivirea can-
didatului cu caracteristicile postului (media 4.36). Remarcém existenta unei dificultati
in a operationaliza sensul acestui item. Astfel, pentru o institutie de Invdtimant
care doregte si 151 Imbunitédteasca calitatea pornind de la nevoile pietei fortei de
munci, un astfel de raspuns nu furnizeaza informatii relevante si utile cu privire
la ce ar trebui sa facd. Din acest motiv, vom Incerca sd reformulam si acest item,
sau s il transpunem in mai mult itemi, astfel incit sd surprindem care sunt de
fapt caracteristicile ce fac ca un candidat si fie considerat a se potrivi cu specificul
postului si al organizatiei.

Dat fiind scopul acestei lucrdri privind analiza importantei educatiei in pro-
cesul de ocupare a fortei de muncé cu studii superioare, in continuare, vom ana-
liza importanta pentru angajatori a indicatorilor ce tin de studiile candidatilor:
(a) nivelul de educatie superioard a candidatului, (b) tipul de universitate absolvitd
{publici sau privald), (c) reputatia institutiei, (d) domeniul de specializare al studiilor,
(e) cursurile urmate gi (£) recomandirile primite.

a. Remarcdm ca, pentru cei mai multi angajatori studiile superioare reprezinta un
criteriu important de selectie (media 4.11). Acest rezultat vine sd confirme
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rezultatele pe care statisticile la nivel macro le-au ardtat, conform cérora, ab-
solvirea unui nivel superior de educatie reprezinta (statistic) un avantaj pe
piata fortei de muncd. Ceea ce vom dori sa afldim In continuare, atdt prin in-
termediul chestionarului, cét si prin interviurile pe care le vom realiza, este
sa afldm care sunt motivele pentru care angajatorii preferd candidati cu studii
superioare. De asemenea vom dori sd afldm dacd importanta studiilor se men-
tine constantd pentru fiecare din etapele selectiei.

. Dintre indicatorii ce tin de educatie, urmatorul criteriu ca importanta este
specializarea studiilor absolvite (media 3.97). Pornind de la acest rezultat, vom
dori s3 verificim dacd specializarea absolvita este la fel de importantd pentru
posturile din diferite domenii sau dacd importanta acesteia diferd in functie
de tipul de post pentru care se face selectia.

* Q ipotezd pe care o vom testa este: Specializarea studiilor absolvite este mai
importantd pentri ocupatiile specializate decit pentru ocupatiile mai generale.
Dintre ocupatiile specializate indicim ocupatii precum contabili, ingineri, psiho-
logi, programatori, iar dintre ocupatiile mai generale asistenti manageri.

a. Reputatin institutiei de invifidmint are importantd medie pentru angajatori (sco-
rul mediu obtinut fiind de 3.11, ¢ = 1.30). Remarcim insd, ¢d abaterea stan-
dard indicd diferente destul de mari intre raspunsurile date de cdtre angaja-
tori la acest item. Astfel, pentru aproximativ 15% dintre companii, reputatia
institutiei de Invatamant este foarte importantd.

. Cursurile urmate in timpul facultdfii au o importantd putin mai reduss decat
ceilalti indicatcri educationali (media 2.91). Acest rezultat este contrar agtep-
tarilor pe care le aveam. Dacj, pe agenda opiniei publice, intdlnim frecvent
ideea conform céreia firmele agteaptd din partea institutiilor de Invatdmant
ca acestea sd isi adapteze continutul curriculei la cerintele pietei muncii, rés-
punsurile angajatorilor cu privire la importanta cursurilor urmate nu indica
ci aceste asteptdri sunt foarte accentuate.

. O importanta similard o au si referintele/recomandarile pe care le primesc
candidatii (media 2.91). Pentru a analiza mai In profunzime acest criteriu, in
forma finald a chestionarului ne va interesa, comparativ, care este importanta
pentru selectie, a referintelor primite de la fosti angajatori sau de la cadre di-
dactice. Prin urmare, acestitem va fi reformulat in cadrul a doi itemi distinc{i.
. Tipul de universitate absolvitd (publici sau privati) obtine un scor mai redus
(2.88), ceea ce indicd faptul ca angajatorii nu fac diferente foarte mari in pro-
cesul de angajare intre cele doud categorii de institutii. Degi, datoritd expan-
siunii foarte mari a institutiilor private de inva{&maént si In special a formelor
de Invdtdmant la distantd ale acestora, ne agteptam ca angajatorii s prefere
institutiile publice, rezultatele aratd ca pe piata muncii, diferentele nu sunt
foarte marcante.
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e. Cel mai redus scor obtinut la nivelul criteriilor de selectie vizeaza rezultatele
scolare (media 2.16). Notele si mediile obtinute de cétre absolventi nu par si
prezinte deloc interes pentru companii in procesul de selectie. Acest scor re-
dus infirma ipotezele teoriei semnalizérii, conform cireia absolventii de stu-
dii superioare, semnalizeazd prin diploma pe care o au o serie de informatii
angajatorilor. Angajatorii nu folosesc In procesul de selectie semnalele trans-
mise de citre candidati cu privire la educatia lor. In cazul nostru, companiile
angajatoare nu folosesc indicatori precum rezultatele gcolare.

Si In cazul criteriilor de selectie, am dorit sd vedem dacé companiile mai per-
formante financiar preferd un anumit set de criterii la angajare. Analizand relatia
dintre cifra de afaceri si etapele de selectie utilizate, observim cé firmele care au
o cifrd de afaceri mai mare tind sa utilizeze mai frecvent verificarea recomanddrilor/
referintelor (v =0.15, p < 0.05). Remarcdm cd aceastd relatie este foarte slabé, ceea ce
face dificild formularea unor ipoteze privind cauzele acesteia. Pe de altd parte, o
datd cu cregterea profifului companiei criteriile de selectie importante in procesul
de angajare tind s fie mai orientate spre educatia candidatilor. Astfel, cu cat pro-
fitul este mai mare, companiile sunt mai interesate de rezultatele scolare (r = 0.35,
p <0.05), reputatin institufiei de invdtimint absolvite (x = 0.23, p <0.05), tipul universi-
titii absolvite (x = 0.22, p <0.05). Desi nu se poate stabili o relatie cauzald, faptul ca
acele companii care au profit mat mare sunt mai orientate asupra criteriilor ce tin
de educatia candidatilor reprezintd un aspect favorabil universitatilor.

Pornind de la aceste rezultate, este necesar insd si analizam dacd importanta
indicatorilor ce tin de educatie se mentine la acelasi nivel pe parcursul tuturor
etapelor de selectie. De asemenea, importanta criteriilor de selectie ne asteptdm sa
varieze gi in functie de forma de proprietate a companiei, de opinia companiei cu
privire la calitatea sistemului educafional si de dimensiunea companiei.

Analiza importantei criteriilor de selectie pe categorii de posturi arati ca, cele
mai importante criterii, pentru fiecare dintre urmatoarele categorii de pozitii, sunt:

a. Pozitiile de conducere: nivelul de educatie i experienta profesionald;

b. Pozitiile de executie: experienta profesionald si cunostintele de specialitate ale
candidatului;

¢. Ocupatii in domeniul tehnic: experienta profesionala si cunostintele de specia-
litate;

d. Ocupatii in domeniul economic: nivelul de educatie gi cunostintele de specialita-
te, dar gi experienta profesionald;

e. Ocupatii in domeniul marketingului si vinzirilor: experienta profesionald si tra-
saturile de personalitate;

f. Ocupatii in domeniul financiar-contabil: nivelul de educatie, cunogtintele de spe-
cialitate si specializarea studiilor;
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g. Ocupatii in domeniul resurselor umane: experienta profesionala in domeniul
postului si cunogtintele de specialitate;

h. Ocupatii in domeniul logisticii: experienta profesionala in domeniu;

i. Ocupatii in domeniul statisticii: cunostintele de specialitate.

j. Ocupatii in domeniul administrativ: trdsituri de personalitate, cunostintele de
specialitate si potrivirea candidatului cu postul si organizatia;

k. Ocupatii in domeniul IT: cunostintele de specialitate si experienta profesionala
in domeniu.

Din datele obtinute, remarcam astfel cd, nivelul de educatie este considerat a fi
mai important In special pentru pozitiile de conducere, cele din domeniul econo-
mic si financiar-contabil.

Rezultate privind competentele solicitate de cdtre angajatori ~ 3.3.3.3.

A treia parte a chestionarului a urmarit s identifice care sunt competentele so-
licitate de cdtre companiile angajatoare in procesul de ocupare a fortei de munca.
Pentru aceasta, Intrebarile au urmirit s identifice:

1. importanta fiecirei competente pentru angajatori,

2. nivelul de satisfactie fatd de competentele candidatilor,

3. nivelul de satisfactie fatd de competentele proaspetilor absolventi,

4. relatia dintre importanta gi nivelul de satisfactie fatd de competentele absol-
ventilor.

Au fost listate principalele competente urmarite in procesul de selectie, a cdror
importantd/nivel de satisfactie au fost evaluate pe o scald de la 1 la 5. Una din
premisele de la care am pornit e cd nivelul de satisfactie este diferit fatd de proas-
petii absolventi si fatd de candidati (in general). Pentru a putea vedea daci exista
diferente In ceea ce priveste gradul de satisfactie a companiilor fatd de proaspetii
absolventi si fatd de candidati in general, au fost formulate intrebri distincte. In
acest mod, companiile au apreciat satisfactia lor diferentiat, faté de candidati/forta
de munca In general gi fatd de candidatii proaspat absolventi.

(1) Analizdnd raspunsurile obtinute privind importanta competentelor, remar-
cAm cd, toate competentele sunt considerate de cétre angajatori a fi importante, ob-
tinénd valori peste medie. Cele mai importante competente au fost considerate a fi:
asumarea responsabilitdtilor (media 4.86), abilititile de planificare si organizare eficienti
a activititii (media 4.71), motivatia pentru activitaten desfiigurati (media 4.65), promp-
titudine in realizarea sarcinilor i utilizare eficientd a timpului (media 4.65). Din lista de
competente, cele mai putin importante sunt considerate a fi cunostintele generale din
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Tabelul 3.4. Asteptarile §i nivelul de satisfactie al angajatorilor fata de pregatirea fortei de munca

Medie N.IEdie .| Diferente
. .. | Satisfactie
Caracteristici / competente Medie Satusf_acm_a proaspat (:Had .
Importanta; Candidati . | satisfactie
absolventi
1 |Capacitate de execujie 462 395 3.29 0,66
2 |Asumarea responsabilitaii in realizarea sarcinilor 4.86 410 3.50 0,30
3 |Planificarea si organizarea eficients a activitatii 4.71 3.98 3.55 0,43
4 |Capacitatea de a invéia repede, de a se adapta 4,61 4.04 423 0,19
5 [Atitudine proactiva, initiativa, idei si solutji noi 4.29 376 3.88 0,12
6 |Orientare spre rezultale in munca 4.54 3.98 3.92 -0,06
7 | Abilitati de comunicare i relationare cu ceilalti 4.44 4.03 397 -0,06
8 |Capacitatea de a lucra eficient in echipa 4.48 407 4,03 0.04
9 |Abilitatea de a-i stimula pe ceilal(j 3176 3.27 305 0,22
10 [Cunostintele de specialitate specifice postului 447 3.94 350 -0,44
11 |Cunostinte generale, in alie domenii 3.01 3.01 3.50 049
12 |Motivatia gi interesul pentru aclivitatea desfagurata |  4.65 4.00 4.00 0,00
13 |Abilitafi de conducere 3.36 3.15 2.55 -0,60
14 |Cunoagterea unor limbi siréine 3.69 3.56 3.85 0,29
15 {Competente de utilizare a calculatorului 4.20 3.93 4.27 0,34
16 f\bilitafe"a dea jcmaiiza si pune sub semnut 333 313 402 041
intrebérii Jucrurile
17 |Abilitatea de a elabora documente, rapoarte 72 348 3.1 0,37
18 |Capacitaiea de a lucra sub presiune 416 3.80 342 0,38
19 |Capacitatea de a se supune ordinelor 4.1 3.86 3.79 0,07
20 |Abilitatea de a sesiza oportunitaile 391 350 3.36 0,14
21 |Promptitudine gi utilizarea ficienta a timpului 4.65 4.09 3.76 0,33
23 |Abilitali de negeciere 3.68 340 3.06 -0,34
24 |Trasaturi de personalitate, caracter 441 403 402 -0,01
25 |Nivelul general de intaligentd 4,04 3.93 4.03 0,10

alte domenii (media 3.01) si abilitaten de a analiza gi pune sub semnul intrebirii lucrurile
(media 3.22). Aceste rédspunsuri nu mai confirma in totalitate rezultatele obtinute
la intrebarile chestionarului privind criteriile de selectie, conform cdrora cunostin-
tele si competentele de specialitate au avut o importanta ridicatd. Spre deosebire,
remarcidm cd de o importantd mai crescutd sunt considerate In special trisdturile
care tin de implicarea activa a angajatilor la locul de munci si mai putin de cu-
nogtintele candidatilor. Cu toate acestea, cunogtintele de specialitate au o importantd
destul de ridicatd (media 4.47), in timp ce cunostintele generale au o importantd mai
scidzutd (media 3.01). Aceste rezultate sustin solutia pe care am propus-o la nivel
metodologic, de a reformula intrebadrile, astfel Incdt sa facd diferentierea clard intre
cunostinte si competente. Mai mult, subliniaza faptul ca distinctia trebuie sa se facd
gi la nivel de cunostinte de specialitate vs. cunogtinte generale.
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(2) In ceea ce priveste nivelul de satisfactie a angajatorilor fati de competentele
candidatilor, remarcidm c¢d angajatorii se declard In general multumiti. Cel mai ri-
dicat nivel de satisfactie este exprimat pentru asumaren responsabilititii in realizarea
sarcinilor (media 4.10), promptitudine si utilizarea eficienti a timpului (media 4.09), ca-
pacitatea de a lucra in echipi (nedia 4.07). Cele mai putin satisficitoare sunt evaluate
a fi cunogtintele generale in alte domenii (media 3.01), abilititile de a pune sub semnul
intrebdrii lucrurile (media 3.13), abilititile de conducere (media 3.15). Ca si la intreba-
rile privind importanta, sesizam din nou faptul ci existd mari diferente si In ceea
ce priveste satisfactia fatd de cunogtintele de specialitate (media 3.94) si cele generale
ale candidatilor (media 3.01).

(3) Urmaitorul aspect analizat prin intermediul chestionarului a vizat nivelul de
satisfactie fatd de competentele proaspetilor absolventi. Dupé cum era de agteptat,
pentru aproape toate competentele, nivelul de satisfactie este mai scazut. Cele mai
mari diferente apar la capacitaten de executie (diferenta de 0.66), abilititile de condu-
cere (diferentd de 0.60), cunogtinfele de specialitate postului (diferentd de 0.44), plani-
ficarea si organizarea eficientd a timpului (diferentd de 0.43). Putem concluziona c3,
pentru dezvoltarea acestor caracteristici, experienta in muncé contribuie in mare
masurd. Existd insd gi competente pentru care experienta In munca nu pare sd aiba
efect pozitiv, ceea ce face ca proaspetii absolventi sd nu aiba puternice dezavantaje
comparativ cu candidatii care au deja experientd. Din contrd, pentru o serie de
competente, angajatorii considerd cd proaspetii absolventi sunt superior pregatiti.
Astfel, remarcdm @ pentru motivatia pentru munca realizatd, trasdturile de persona-
litate, angajatorii nu considerd ci existd diferente Intre candidatii cu experientd gi
cel proaspit absolventi. Mai mult, pentru urmétoarele competente absolventii au
un avantaj: cunostinfele generale in alte domenii (diferenta de 0.49), utilizarea calcula-
torului (diferentd de 0.34), capacitatea de a inviita repede, (diferent3 de 0.19), atitudinen
proactivil, idei si solutii noi (diferentd de 0.12), nivelul general de inteligentd (diferenta
de 0.10).

(4) Un alt aspect pe care considerdm necesar sd il analizdm vizeaza relatia dintre
importanta competentelor pentru angajatori i nivelul de satisfactie fatd de fiecare
dintre competente. Pentru a asigura utilitatea pragmatica ridicatd a rezultatelor,
s-a realizat aceastd analizd, care permite evidentierea asocierii existente Intre satis-
factia perceputd privind competeniele evaluate gi importanta lor pentru angajatori.
S-a realizat aceasta intrucit, desi angajatorii pot fi foarte satisficuti cu nivelul de
pregitire al absolventilor in ceea ce priveste unele competente, acestea pot s& nu
fie considerate foarte importante. In consecints, si nu aib4 un rol determinant in
evaluarea satisfactiei fatd de calitatea absolventilor.

Analizarea rdspunsurilor prin prisma interactiunii Importantd X Satisfactie,
face ca acestea sd se incadreze In una din urmatoarele patru categorii.

187



(1) Importangi ndlcata si satisfactie scizuti i

>

: . (4). Importan{d scizutd §i satlsfacgle ridicati.

(2) lmportan;ﬁ rtdlcata si sansfucpe rtdlcata

f

© (3). Importantd scizutd §i satisfactie sclizuta;
|

Fig. 3.4. Interactiunea Importanta X Satisfactie

Dintre aceste categorii, relevante sunt In primul rand cele cdrora angajatorii le
atribuie o importantd ridicatd, acestea avind rolul determinant in evaluarea nive-
lului general al satisfactiei angajatorilor fatd de calitatea pregatirii absolventilor.
Dintre cele cotate ca importante, unele dimensiuni vor fi satisfacdtoare, In imp cele
altele mai putin satisfacatoare.

Competentele percepute ca satisfacidtoare si importante indica punctele forte
ale pregétirii absolventilor si sunt relevante in special pentru actiunile de monitori-
zare si sustinere a standardelor ridicate privind nivelul satisfactiei angajatorilor. Pe
de altd parte, competentele percepute ca nesatisficitoare, dar considerate impor-
tante de cdtre angajatori, au un rol determinant. in consecintd, aceste competente
reprezintd principala directie de interventie pentru a creste calitatea produselor
oferite de citre universititi.

in figura de mai jos (Fig. 3.5) prezentim relatia obtinuti pentru importanta
competentelor si nivelul de satisfactie a angajatorilor fatd de acestea.

Tin&nd cont de faptul cd, In general, pentru toate competentele, importanta
acestora este apreciatd de cdtre angajatori ca fiind mai ridicatd decat nivelul de
satisfactie (valori medii mai mari decat 3 pentru nivelul de satisfactie, respectiv
valori medii mai mari decat 4 la importantd), remarcidm ci cele mai multe dintre
competente se regdsesc In cadranul competentelor considerate a avea o importanta
ridicatd, dar si satisfactie ridicata. Dintre acestea, competentele considerate a fi cele
mai importante, dar gi cele mai satisficitoare indicadm motivatia si interesul pentru
activitaten desfiguratd, capacitaten de a se adapta repede, capacitatea de a Iucra efictent
in echipid. Remarcam c@, pentru angajatori aceste caracteristici, ce tin In special de
atitudinea fatd de munci sunt foarte importante, dar si la un nivel satisficitor. In
ceea ce priveste competentele considerate a fi mai putin importante, dar si mai
putin satisfacdtoare indicdm: cunogtintele generale in domeniu, abilititile de negociere,
abilitdtile de conducere.

De 0 deosebitd importantd sunt competentele considerate a fi importante, dar
pentru care nivelul de pregdtire al absolventilor este mai putin satisficdtor. Dintre
acestea indicam: planificarea gi organizarea eficientd a timpului, capacitaten de executie,
cunogtintele de specialitate specifice postului, asumarea responsabilititii. Acestea repre-
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Relatia dintre importanta competentelor si satisfactia angajatorilor
Py Asumarea responsabilititil in realizarea sarcinilor .
o Planificarea i arganizareg eficientd a activitatii
‘ Promptitudine gi utilizarea nﬁclan(éca timpului  Moativatia gi inturas;.ll pantru activitatea desfigurata
485—
462 i ;
- Capacitatoa de executie Capacitatea de a invata repgde, da a 3o adapta
Qriantare spre rezultate in munca
454 — °
AT Capacitatea de a lugra eficiant in echipd
. Cunogtintele de specialitatg specifice postulul
e — Abilitdfi de comunicare gi relationara cu ceilali
B o .
k=1 Al — Trasaturi de perspnalitate, caracter
..2- 529— Atitudine praactiva, initativd, idei si splutii noi
@ ’ Compatonte de ulilizare a calculatorulul
®  420— A
o Capacitatea de a lucra sub presiune
E 4,16— =
8 A — Capacitatea de a ge supuna erdinglor
[} ’ s "
= Ai— Nivalul genargl de inteligentd
g Abilitatea do a sgsiza oportunititile
S 391—
a . Abilitatea de a-l stimula pe ceilalfi
£ e
e — Abllitateg,de a elabora documenta, rapoarte
aga Cunoagterea unor limbl striine
P Abilitati de negaclera
226 SDIItA de conducers
Abillitatea de a analiza §i pune s:zb semnul intrebarii lucrurile
333—
361 — Cunogtinte generata, in alte domenil
| T U U T U O U U A N A A T U A N N I |
2,55 205 308 213 329 326 342 350 355 378 3,70 380 385 3,83 352 357 400 402 403 423 427
Nivelul de satisfactie fati de competentele absolventilor

Fia. 3.5. Relafia dintre importanta competentelor si safisfactia angajatoritor

zintd competentele relevante pentru directia de interventie in vederea cregterii ca-
litatii pregatirii absolventilor de studii universitare, Practic, acest cadran ne indici
punctele vulnerabile in ceea ce priveste pregitirea absolventilor in concordanté
cu cerintele pietei muncii, puncte de la care trebuie sd pornim Intr-un demers de
imbunitétire a calitdtii pregéatirii absolventilor.

Pentru a surprinde mai bine competentele pentru care angajatorii considera ca
universitdtile ar trebui sd pregiteasca suplimentar absolventii, chestionarul a cu-
prins o intrebare orientatd exact asupra acestui aspect. Raspunsurile au indicat cd
asumarea responsabilitdtii (33% dintre respondenti), planificaren si organizarea eficienti
a activititii (31% dintre respondenti) si atitudinea proactivdl, inifiativi si solufii noi
(28% dintre respondenti} au fost competentele cele mai frecvent indicate de cétre
angajatori ca necesitand pregétire suplimentard. Aceste rezultate vin si confirme
ridspunsurile anterioare, subliniind importanta abilitdtilor organizatorice si a ati-
tudinii fatd de activitatea de muncd. Pornind de la aceste rezultate, avem un argu-
ment in plus, cd institutiile de invatdmant trebuie sa transmitd nu doar cunogtinte,
ci si s8 formeze aceste competente ce fin de asumarea unei atitudini proactive.
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Pentru a analiza In profunzime nevoile angajatorilor, urmétoarea intrebare din
chestionar a urmdrit s identifice care este nivelul de satisfactie al angajatorilor fata
de pregdtirea absolventilor pe domenii de actjvitate,

Rezultatele aratd ca pentru domeniul IT angajatorii considerd c& existd cea mai
puternicd corespondentd intre competentele absolventilor si cerintele locului de
munci (media 4.11), urmati de corespondenta existenté pentru domeniul economic
(media 3.80) si pentru domeniul resurselor umane (media 3.73). Acest lucru ne ara-
td ca angajatorii sunt relativ multumiti de pregztirea absolventilor din domeniile
economice. Dupéd cum era de agteptat, cea mai scdzuta corespondentd existd intre
pregdtirea absolventilor gi cerintele specifice locului de muncd pentru pozitiile de
conducere. Avand in vedere ¢ pentru pozitiile de conducere este necesard experien-
ta, pregdtirea proaspetilor absolventi este de agteptat sa fie insuficient de adecvati
pentru acest tip de pozitii.

Avand in vedere cd scopul nostru este de a identifica care sunt nevoile angaja-
torilor, urméatoarea intrebare a urmdrit s identifice pentru care dintre domeniile
de activitate companiile intdmpina dificultdti in a gédsi fortd de munca calificata.
Réspunsurile angajatorilor aratd ca cele mai mari dificultdti sunt intdmpinate pen-
tru pozitile vacante In domeniul tehnic (media 3.33), pentru pozitiile din domeniul
real, fizicd, chimie (media 3.16), pozitiile de conducere (media 3.05). Rezultatele sunt
in consonanta cu statisticile pe care le-am prezentat in capitolul al doilea, conform
cirora procentul absolventilor in domeniile tehnice si reale este mult redus compa-
rativ cu procentul absolventilor in domenti socio-umane. Cele mai mici dificultiti
in gasirea de fortd de muncd calificatd se intdlnesc pentru pozitiile in domeniul
secretarigt (media 1.90) si administrativ (media 2.30). Acest lucru este explicabil da-
toritd specializdrii reduse a domeniului administrativ-secretariat, ceea ce face ca
un numar mare de specializdri sd poatd furniza absolventi care sd poatd activa in
aceste domenii.

Un alt aspect pe care am urmarit sa il aflim prin intermediul chestionarului
pilot a vizat identificarea categoriilor de posturi pentru care companiile cautd
proaspit absolventi. Dintre companiile respondente, In 45% existd posturi pentru
care se preferd angajarea unor proaspat absolventi. Dintre cele mai multe astfel de
posturi indicate de catre respondenti indicam: asistenti manager, asistenti market-
ing, asistendi relatii cu publicul, asistenti resurse umane, agenti de asiguréri, agenfi
vanziri, consilieri credite, consultanti, economisti, ingineri, operatori telefonie,
programatori, pozitii de secretariat, administrativ, casieri, contabili.

Dacé pentru posturile de conducere se preferd mai degraba candidati formati/
instruiti, pentru pozitiile de executie, dar si pentru cele din domeniul adminis-
trativ-secretariat, companiile preferd mai degraba persoane pe care sé le formeze
ulterior. Remarcam aceeasi tendin{d, de a prefera candidati cu pregatirea necesaré
pentru pozitiile de conducere si cele specializate, in timp ce pentru pozitiile mai
putin specializate pregitirea educationald este mai putin importanta.

190



