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ORIENTAREA ÎN CARIERĂ 
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3.3. Cerinţele angajatorilor: rezultate empirice 



3.1. 
ORIENTAREA PROFESIONALĂ 
ŞI MANAGEMENTUL CARIEREI 

Deşi în limbajul curent noţiunea de carieră este bine înţeleasă, nu dispunem 
de o definiţie unanim acceptată. După unii autori, noţiunea de carieră este sino­
nimă celei de profesie sau ocupaţie; după alţi autori, aceasta are şi alte înţelesuri 
cum ar fi: timpul cât o anumită persoană îşi desfăşoară activitatea într-un anumit 
domeniu; poziţia în societate, dar mai ales etapă, treaptă în ierarhia socială sau 
profesională. 

Cariera este deci cadrul dinamic în care o persoană îşi trăieşte viaţa profesiona­
lă, o mişcare de-a lungul unui drum în timp. Pentru că parcurgerea acestui drum 
necesită anumite cunoştinţe şi competenţe, putem concluziona că prin carieră pro­
fesională se înţelege o succesiune evolutivă de activităţi profesionale şi poziţii ocu­
pate într-o organizaţie, pe care le atinge o persoană, ca şi aptitudinile, cunoştinţele, 
abilităţile şi competenţele dezvoltate de-a lungul timpului (Ilieş, Osoian, Petelean, 
2002:181). 

Rolul pe care îl joacă managementul carierei, atât la nivelul individual în pos­
tura de candidat sau angajat, cât şi al organizaţiei şi indirect al întregii societăţi, 
este tot mai frecvent recunoscut. Eficienţa oricărei organizaţii depinde într-o mare 
măsură de oamenii care îşi desfăşoară activitatea în organizaţia respectivă, iar efi­
cienţa maximă în valorificarea resursei umane se obţine atunci când pregătirea, 
aptitudinile şi aşteptările persoanei se corelează cu cerinţele şi condiţiile oferite de 
locul de muncă ocupat de acesta. 

3.1.1. Orientarea profesională în carieră 

Realitatea ne arată că în procesul de căutare a 
unui loc de muncă, candidaţii îşi doresc, aplică şi se 
prezintă la un interviu fără să aibă cunoştinţe des­
pre cerinţele pe care trebuie să le îndeplinească, fără 
să aibă aptitudinile şi capacităţile necesare îndepli­
nirii sarcinilor pe care le presupune acesta, iar în nu­
meroase cazuri fără să ştie ce anume şi-ar dori din 
punct de vedere al carierei lor. În aceste condiţii orientarea în carieră se impune ca o 
necesitate majoră în perspectiva îmbunătăţirii ocupării resurselor umane. 

Îndrumarea elevilor în alegerea domeniului educaţional în funcţie de interesele, 
aptitudinile şi calităţile pe care le au şi cele pe care le pot dobândi, adică orientarea 
şcolară, s-a făcut necesară încă de la începutul secolului XIX. Fără a putea face o 
demarcaţie foarte exactă, orientarea şcolară precede şi stă la baza orientării profe-
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sionale, care presupune la rândul ei corelarea unui complex de factori. Orientarea 
profesională urmăreşte calităţile personale ale indivizilor pentru a-i îndruma către 
domeniile în care ar putea desfăşura activitatea la un nivel ridicat de performanţă; 
gradul de concretizare, aspectul practic este mai puternic, iar îndrumarea se face 
către un grup concret de profesii şi domenii ocupaţionale. 

Condiţia esenţială pentru ca omul să-şi poată valorifica capacitatea de muncă 
este să găsească o ofertă de locuri de muncă în concordanţă cu pregătirea, aptitudi­
nile şi aşteptările sale. Pe de altă parte, acesta trebuie să poată oferi pe piaţa forţei 
de muncă, pregătirea, calificarea, motivaţia şi competenţele cerute de organizaţiile 
angajatoare. 

Orientarea profesională trebuie să se bazeze şi pe nevoile societăţii de utilizare 
a resursei de muncă existentă într-o anumită perioadă de timp. Tinerii vor fi ori­
entaţi, adulţii (unde este cazul) reorientaţi nu numai în funcţie de ce pot ei să ofere 
societăţii ci şi în funcţie de ce are nevoie societatea (Osoian, 2005:282). 

Orientarea în carieră are menirea de a asigura indivizilor egalitatea de şanse şi de 
reuşită în procesul selecţiei profesionale. În acest context, orientarea în carieră nu se 
poate limita numai la formarea şi cunoştinţele tinerilor, dimpotrivă, trebuie să ur­
mărească dezvoltarea personalităţii acestora, prospectată în raport cu întregul sis­
tem educaţional şi cu cerinţele socio-economice. 

În ciuda tot mai frecventelor acuze aduse la nivelul opiniei publice, investiţia 
în educaţie rămâne o investiţie rentabilă şi de lungă durată. Inevitabil apare între­
barea dacă structura şi modul de organizare al sistemului de învăţământ asigură 
pe deplin dezvoltarea personalităţii indivizilor în raport cu cerinţele unei societăţi 
în continuă transformare. Criteriile utilizate (succesul şcolar, calificativele, notele, 
examenele etc.) sunt oare nişte indicatori obiectivi ai capacităţii reale ale indivi­
dului? Poate fi factorul intelectual decretat aproape în exclusivitate criteriul fun­
damental pentru succesul profesional? Iată doar câteva din întrebările la care au 
căutat răspuns specialiştii din domeniu (Osoian, 2005:283). 

Experienţa arată că nu în toate cazurile insuccesul şcolar atestă inaptitudinea 
elevilor în cauză pentru un anumit domeniu profesional, ceea ce, aşa cum spuneau 
Chircev şi Salade (1976) îl obligă pe "orientator" la o muncă individualizată şi di­
ferenţială. Elevii trebuie să fie orientaţi de cadrele didactice, spre autocunoaştere 
şi cunoaşterea în ansamblu a cerinţelor diferitelor ocupaţii/profesii şi aşteptărilor 
companiilor angajatoare. Chiar dacă orientarea şcolară rămâne o sarcină permanentă a 
cadrelor didactice pe tot parcursul perioadei educaţionale, se remarcă tot mai puter­
nic necesitatea existenţei serviciilor specializate. 

Orientarea profesională are două sarcini de bază: găsirea pentru o persoană a 
domeniului(lor) ocupaţional(e) adecvate competenţelor sale şi satisfacerea cu per­
sonal a tuturor ramurilor profesionale pe plan naţional (Pitariu, 1983). Referindu­
se la momentul alegerii profesiei, Ginsberg şi colaboratorii disting trei perioade în 
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procesul de luare a unei decizii cu caracter profesional (Pitariu, 1983:68): 
1. Perioada fanteziei (6-11 ani) când copilul adoptă roluri de adult în funcţie de 

trebuinţele sale afective şi ale persoanelor din jur; 
2. Perioada încercărilor (12-18 ani) când cel în cauză decide asupra profesiei vi­

itoare; 

3. Perioada realistă (19-25 ani) ce se caracterizează prin rezolvarea conflictului 
dintre cerinţele socio-economice şi particularităţile personale ale tânărului; 
este perioada concretizării intereselor, aptitudinilor şi realităţilor socio-eco­
nomice în opţiunea profesională. 

Orientarea profesională este un proces complex care presupune (Osoian, 2005:286): 
• Orientarea tinerilor în alegerea profesiei/meseriei; 

Orientarea adulţilor şi aici vorbim de reorientarea profesională pentru recalificare 
sau specializare în cazul unor modificări în situaţia firmei, a unor restructurări 
economice şi sociale, a schimbării parţiale sau totale a conţinutului profesiei în 
cauză (ca urmare a dezvoltării tehnologiei), în urma unor boli, accidente etc. 
care îl împiedică pe individ să practice profesia/meseria în care este deja califi­
cat. 

În procesul de orientare profesională se pot identifica mai multe etape. În faza 
orientării profesionale iniţiale a tinerilor- principalul demers care trebuie realizat 
este planificarea obiectivă a traseului profesional, prin: 

a) analiza nivelului de compatibilitate între dorinţe (ce i-ar plăcea unui individ 
să profeseze) şi potenţial real (dacă există resurse psihice şi sociale concrete, la 
nivel individual, care să asigure şanse crescute de reuşită într-o anumită profesie). 
Aceasta se realizează prin identificarea timpurie a preferinţelor, înclinaţiilor şi abi­
lităţilor personale prin activităţi de auto-analiză sau, şi mai eficient, prin testări 
standardizate, urmată de orientarea adecvată înspre o anumită profesie. 

b) analiza măsurii în care o anumită profesie se regăseşte reprezentată, la un 
nivel rezonabil, în ansamblul ofertelor de muncă de pe piaţă. 

În faza formării profesionale iniţiale se urmăreşte pregătirea temeinică în pro­
fesia aleasă (indiferent de forma de educaţie), exploatând atât oportunităţile de 
învăţare pentru formarea de competenţe profesionale, cât şi pe cele de dezvoltare 
personală, pentru atingerea tmui nivel adecvat de încredere în propriile valori, ca­
pacităţi şi cunoştinţe; de asemenea, este necesară identificarea oportunităţilor de 
îmbinare a procesului de învăţare cu activităţile lucrative. 

O altă etapă constă în formarea profesională iniţială. În faza finalizării procesu­
lui de formare profesională iniţială au loc: 

a) conştientizarea aşteptărilor personale în ceea ce priveşte integrarea pe piaţa 
muncii şi stabilizarea acestora la un nivel realist (să existe un echilibru între ceea ce 
oferă şi ceea ce solicită un individ de la un loc de muncă); 
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b) analiza riguroasă a oportunităţilor de angajare de pe piaţa muncii, pentru 
alegerea celui mai potrivit loc de muncă; 

c) evitarea situaţiilor în care se iau decizii disperate (de exemplu, acceptarea 
unui loc de muncă ce nu corespunde nici nivelului de pregătire şi nici planurilor 
viitoare de carieră); 

d) evitarea intervalelor îndelungate de inactivitate profesională; 
e) pregătirea permanentă, prin procese de învăţare individuală sau prin inter­

mediul programelor de formare profesională continuă, pentru dezvoltarea şi ex­
tinderea bagajului de competenţe profesionale şi pentru realizarea networkingului 
profesional; 

f) analiza permanentă a schimbărilor de pe piaţa muncii, concomitent cu adap­
tarea productivă la aceste schimbări; 

g) analiza permanentă a oportunităţilor de pe piaţa muncii şi accesarea acestora 
pentru dezvoltarea carierei; 

h) dezvoltarea spiritului şi abilităţilor antreprenoriale, pentru iniţierea de acti­
vităţi profesionale în regim independent. 

Proiectul londonez "Susţinând şomerii înalt specializaţi" (SOA Development, 
2010) propune un model etapizat pe care ar trebui să-! parcurgă o persoană înalt 
calificată înspre o intrare productivă pe piaţa muncii. Acest model include o succe­
siune de cinci etape, prezentate grafic în figura de mai jos (Figura 3.1). 

Dezvoltare 
profesionala 

continua dupa 
angajare 

Eforturi de 
Imbunatatire a 
demersurilor da 

cautara a unul lot: 
da munca ~sau 

abllltatllor proprfJ 

Cautarea de 
Informatii 

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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Având în vedere faptul că, dincolo de particularităţile fiecărei categorii popula­
ţionale care, la un moment dat, se confruntă cu situaţii de inactivitate economică, 
există o serie de aspecte general valabile, constante. Ca atare, considerăm că acest 
model poate fi aplicat cu succes pentru orice persoană aflată în căutarea unui loc 
de muncă. 

Concret, aceste etape sunt prezentate în cele ce urmează (SOA Development, 
2010): 

Etapa 1. Căutarea de informaţii 
Aceasta reprezintă prima secvenţă a demersului pe care un individ aflat în că­

utarea unui loc de muncă îl realizează pentru a se integra pe piaţa muncii; este 
vorba despre a căuta informaţii din surse pe care deja le cunoaşte, ori care sunt 
uşor identificabile şi accesibile: agenţii de recrutare; reţele profesionale; corpuri 
profesionale; platforme de recrutare online; alte resurse online. 

În această etapă, persoana aflată în căutarea unui loc de muncă colectează infor­
maţii privind noile locuri de muncă apărute pe piaţă, clasificate după diferite crite­
rii (locaţie; salariu; post); oportunităţile de carieră existente; elaborarea productivă 
a CV-ului personal; oportunităţile de dezvoltare profesională continuă. 

Etapa 2. Căutarea de consiliere şi ghidare 
Dincolo de categoria persoanelor care îşi caută un loc de muncă în acelaşi sector 

-pentru care această activitate este relativ uşoară, trebuie clarificate şi dificultăţile 
cu care se confruntă cei care îşi caută un loc de muncă într-un alt domeniu de ac­
tivitate decât cel în care au mai lucrat sau pentru care s-au pregătit profesional. În 
acest sens, serviciile de suport iau forma consilierii şi ghidării în legătură cu paşii 
care trebuie parcurşi pentru a ajunge acolo unde îşi doresc (este vorba despre clari­
ficarea tmor aspecte precum opţiunile de dezvoltare a carierei şi oportunităţile de 
training aflate la dispoziţia profesioniştilor cu anumite specializări). 

În aceeaşi categorie a serviciilor de consiliere şi ghidare, intră traininguri ori­
entate înspre dezvoltarea abilităţilor de căutare a unui loc de muncă, a abilităţilor 
de comunicare şi relaţionare socială, dar şi înspre sporirea încrederii în propriul 
potenţial. Din păcate, astfel de servicii sunt aproape inexistente; cel mai adesea, 
acestea se regăsesc în sectorul privat iar accesarea acestora presupune costuri une­
ori ridicate. 

Etapa 3. Îmbunătăţirea demersurilor de căutare a unui loc de muncă şi/sau a abilităţilor 
proprii 

Această etapă este necesară în cazul persoanelor care nu reuşesc să-şi găsească 
un loc de muncă prin modalităţile obişnuite (care înregistrează mai multe eşecuri 
în acest sens). La acest nivel, intervine nevoia dezvoltării personale ori a anumitor 
abilităţi esenţiale pentru integrarea pe piaţa muncii; astfel de intervenţii sunt nece­
sare pentru a evita şomajul pe termen lung ori ireversibil. 
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Se pare că în Marea Britanie astfel de servicii sunt frecvent întâlnite, principalul 
impediment în calea accesului la acestea fiind reprezentat de faptul că nu sunt 
acordate gratuit, ci contra cost, aceste costuri fiind destul de mari. Se ridică astfel 
din ce în ce mai mult necesitatea de a oferi astfel de servicii în sistemul public, 
pentru ca accesarea lor să fie facilă. În categoria acestor servicii intră: coaching; 
consultanţă pentru căutarea unui loc de muncă; elaborarea CV-ului; abilităţile de 
a face faţă unui interviu de angajare; testări psihologice; dezvoltarea abilităţilor 
manageriale; dezvoltarea încrederii în forţele proprii, a stimei de sine şi a abilităţi­
lor de coping la schimbare; recunoaşterea abilităţilor transferabile; stabilirea unor 
obiective legate de carieră şi mobilizarea înspre atingerea acestora; suport pentru 
indivizii care doresc să-şi desfăşoare activitatea în regim privat; dezvoltarea abili­
tăţilor antreprenoriale; utilizarea obiectelor de birotică; dezvoltarea abilităţilor IT. 

Etapa 4. Accesarea unor oportunităţi adecvate de angajare 
Este vorba, în principal, despre identificarea acelor oportunităţi de angajare/ 

dezvoltare a carierei potrivite propriei pregătiri şi propriului nivel de competenţă 
profesională. În condiţiile în care nu sunt identificate locuri de muncă vacante prin 
intermediul agenţiilor de recrutare, este important ca aceste persoane să identifice 
potenţiali angajatori pe care să-i abordeze. 

Profesioniştii britanici au identificat, la acest nivel, o lipsă importantă în siste­
mul de servicii destinate şomerilor/persoanelor aflate în căutarea unui loc de mun­
că: este vorba despre conlucrări între furnizorii de formare profesională (în special 
pe programele destinate şomerilor) şi potenţiali angajatori. 

Etapa 5. Continuarea dezvoltării profesionale 
Este cazul, în special, al acelor persoane care îşi schimbă sectorul de activitate 

şi care au nevoie de training-uri suplimentare pentru a face faţă noilor solicitări, în 
condiţii de maximă competitivitate. 

Pentru asigurarea succesului într-o anumită profesie trebuie să se stabilească un 
acord între individ şi fondul aptitudinal şi psihologic cu ajutorul căruia îşi poate realiza 
sarcinile (Osoian, 2005). 

Din această cauză, alegerea profesiunii făcându-se la întâmplare, fără informare 
consistentă în prealabil, sub diverse influenţe (a părinţilor, a rudelor, a prietenilor) 
apar multe cazuri de insatisfacţii profesionale. Rolul hotărâtor în alegerea profesiei 
este, în unele cazuri, cel al familiei sau al altor persoane cu care tânărul intră în con­
tact. Informaţiile pe care tânărulle obţine pot să-i influenţeze decizia privitoare la 
viitoarea profesie, prin elemente care nu au legătură directă cu specificul ocupaţiei 
sau cu aptitudinile necesare unui anumit domeniu, cum ar fi: 

a. Remunerarea foarte avantajoasă în unele domenii de activitate (spre exem­
plu, un procent ridicat dintre studenţii care urmează studiile în domeniul 
economic declară că principalul motiv pentru care au optat pentru acesta 
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consta în şansele mai ridicate de a găsi un loc de muncă, chiar mai mult, unul 
bine plătit); 

b. Statutul pe care îl conferă o anumită ocupaţie; 
c. Evenimente marcante din trecut, intâmplări care au depins hotărâtor de in­

tervenţia uneia sau unor persoane având o anumită specializare (accidente, 
boli etc.); 

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

În aceste condiţii, cadrul didactic trebuie să conştientizeze persoana orienta­
tă asupra importanţei motivaţiilor personale. Adolescentul trebuie să reflecteze 
foarte serios asupra proiectului său de viitor, punând în cumpănă pe de o parte 
pregătirea lui teoretică şi practică, aptitudinile sale, iar pe de altă parte aspiraţiile 
sale profesionale. O problemă mai complexă apare când între aspiraţiile persoanei 
şi cerinţele externe apar discrepanţe sau când aspiraţiile nu concordă cu propriile 
capacităţi, înclinaţii şi aptitudini. 

De asemenea se cunoaşte foarte bine că şi cerinţele de ordin medical şi psiholo­
gic sunt diferite de la o specialitate (profil) la alta. O anumită structură corporală, 
forţă, robusteţe şi rezistenţă se cere celor ce doresc să îmbrăţişeze profesiuni din 
domeniul construcţiilor, agriculturii, silviculturii, navigaţiei etc. şi altele sunt ce­
rinţele medicale pentru cei ce lucrează in sectorul economic, al chimiei, alimentaţi­
ei publice, pedagogiei, în domeniul artistic etc. 

Din punct de vedere aptitudinal, la fel se impun cerinţele unor aptitudini speci­
ale pentru cei ce urmează profilul real (aptitudine matematică), altele pentru pro­
filul umanist (aptitudinea verbală şi lingvistică) sau profile din sectorul industrial 
(aptitudine tehnică), artistic (aptitudine muzicală, coregrafică etc.). 

Sunt cunoscute numeroase cercetări prin care a putut fi dovedită utilitatea prac­
tică a acţiunilor de orientare profesională (Pitariu, 1983:65). Astfel, F.J. Keller şi 
M.S. Viteles relatează un experiment întreprins in Anglia cu două loturi de elevi 
dintre care unul a fost dirijat spre diverse profesii, după un program de testare a 
aptitudinilor şi discuţii individuale purtate de psihologi. La celălalt lot, orientarea 
a constat numai din discuţii cu profesorii. După trei ani, din grupul experimental, 
75% şi-au menţinut profesia pentru care au optat, in timp ce din al doilea grup, 
numai 44%. A. Anastasi citează o cercetare similară care a cuprins 1.639 elevi. Cei 
dirijaţi prin metode psihologice au reuşit mai bine în viaţă dacă au urmat calea 
recomandată (Osoian, 2005:287). 

Având în vedere că profesia nu este o entitate statică, orice persoană parcurge o 
serie de poziţii şi îndeletniciri pe parcursul vieţii active; pentru succesul în cariera 
profesională este de o deosebită valoare predicţia şanselor pe care le are aceasta 
dacă ar urma o anumită cale profesională. Alegerea adecvată a studiilor şi apoi a 
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profesiei, urmată de o pregătire profesională continuă, devin premisele succesului 
în carieră. 

Lipsa orientării profesionale poate avea ca urmări, grave necorelări pe piaţa forţei de 
muncă între cererea şi oferta de forţă de muncă (Osoian, 2005:288). 

Performanţa poate fi realizată, într-o anumită profesie/meserie numai de per­
soane care au motivaţia, însuşirile, cunoştinţele şi aptitudinile cerute de practi­
carea acesteia. Oferta de forţă de muncă de cea mai înaltă calitate, adică oameni 
cu pregătire într-o specialitate la un înalt nivel calitativ şi cu posibilităţi reale de 
performanţă va veni în întâmpinarea cererii de forţă de muncă la un moment dat 
în funcţie de nevoile mediului economic şi social; aceste persoane se vor adapta 
la condiţiile cerute de munca prestată, îşi vor desfăşura activitatea fără un efort 
epuizant, realizându-şi sarcinile cu maximă eficienţă şi vor obţine satisfacţii în plan 
profesional (Osoian, 2005:288). 

Activi~atea de orientare profesională cuprinde următoarele aspecte (Burloiu, 
1997:326): 

Cunoaşterea individului şi a aptitudinilor sale; 
Cunoaşterea exigenţelor diferitelor profesiuni; 
Cunoaşterea cererii de forţă de muncă în diferite domenii de activitate, pentru 
a orienta pe tânăr către profesiunile în care se poate încadra. 

Este foarte important ca tinerii, în funcţie de aptitudinile, însuşirile, profilul psi­
hologic şi aspiraţiile lor, să fie îndrumaţi spre domenii ocupaţionale care se prac­
tică în prezent şi care au căutare, adică există cerere în cadrul firmelor pentru ele. 

Specialiştii în domeniu consideră că la baza orientării profesionale stau aptitudi­
nile profesionale (Pitariu, 1983:18), care reprezintă potenţialităţile active conţinute în 
programul genetic al individului, ele presupunând existenţa unor structuri funcţi­
onale dinamice care cuprind procese psihice diferite şi care au un caracter specific. 

Existenţa aptitudinilor necesare unei profesii/meserii se traduce prin randa­
ment şi performanţă. Alegerea corectă a viitoarei profesiuni presupune un grad 
ridicat de auto cunoaştere şi responsabilitate, aprecierea corectă a rolului pe care îl 
au aptitudinile în asigurarea succesului profesional. 

Aptitudinile şi alte trăsături de personalitate constituie factorul primordial în 
realizarea performanţelor profesionale. Aptitudinile nu pot fi considerate ca nişte 
produse finite, care nu s-ar mai schimba, ci ca structuri funcţionale în continuă de­
venire, determinate pe de o parte de potenţialităţile ereditare, iar pe de altă parte 
de acţiunea modelatoare a activităţilor şi sarcinilor. 

Pe lângă aptitudini, succesul profesional, reuşita în îndeplinirea unei activităţi 
este condiţionată şi de cunoştinţe, deprinderi şi atitudini. Este foarte important 
să nu se confunde aptitudinile care se caracterizează prin potenţialităţi active cu 
deprinderile care se formează în timp, prin exerciţii şi nu conţin potenţialităţi. În 
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accepţiunea lui H. Pitariu (1983), orice activitate profesională presupune formarea 
unor deprinderi de muncă, care, nu sunt altceva decât operaţii de muncă învăţate. 
Deprinderile reprezintă moduri de acţionare care prin exerciţiu au devenit compo­
nente automatizate ale activităţii. 

Studiile din literatura de specialitate şi practica au demonstrat că orientarea 
şcolară şi profesională nu se pot realiza cu succes ţinându-se cont numai de apti­
tudinile indivizilor. 

Pentru a se putea lua o decizie adecvată, este necesar să se cunoască şi alte tră­
sături ale personalităţii cum ar fi trăsăturile de caracter, interesele şi aspiraţiile. 

Deoarece pentru aprecierea intereselor, a trăsăturilor de temperament şi de ca­
racter trebuie să se apeleze la teste şi chestionare care au un grad de validitate mai 
redus, (ce depinde de condiţiile concrete şi foarte variate ale examinării) este negli­
jat de cele mai multe ori acest aspect, accentul punându-se greşit, credem noi, doar 
pe aprecierea aptitudinilor care pot fi surprinse cu mai multă certitudine. 

Chiar şi monografiile profesionale sau profesiogramele, de obicei se limitează la 
înşirarea şi descrierea aptitudinilor necesare profesiilor, făcând abstracţie de acele 
aspecte prin care se realizează rezonanţele afectiv-motivaţionale ale executantului 
cu profesia (dorinţe, preferinţe, interese, aspiraţii, idealuri profesionale). 

Trebuie luate în considerare şi cerinţele pe care le pune individul în faţa profe­
siei (satisfacţia pe carei-o oferă exercitarea profesiei), nu numai cerinţele pe care le 
pune profesia în faţa individului. 

În concluzie, putem aprecia că trăsăturile dinamice ale personalităţii nu pot fi 
ignorate în orientarea în carieră pentru că în funcţie de aceste trăsături individul va 
putea să aibă sau nu satisfacţii în efectuarea unor anumite activităţi; este vorba des­
pre satisfacţiile pe care le poate provoca activitatea în sine (Osoian, 2005:289-290). 

3.1.2 Planificarea carierei 

Planificarea carierei reprezintă procesul prin care indivizii 
îşi evaluează punctele forte şi punctele slabe, întrevăd opor­
tunităţile de dezvoltare profesională şi îşi stabilesc obiecti­
vele şi planurile prin care să îşi orienteze propriile cariere în 
direcţia dorită. Deşi indivizii sunt cei care poartă principala 
responsabilitate a felului în care îşi gestionează propria cari­
eră, organizaţiei îi revine un rol esenţial în acest sens şi anume, acela de facilita tor. 

Planificarea carierei nu este un lucru pe care un individ să-I facă în numele altei 
persoane. Chiar dacă se poate realiza asistat, iniţiativa, eforturile trebuie să vină 
chiar de la persoana respectivă, deoarece numai aceasta îşi cunoaşte limitele şi ştie 
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ce doreşte să obţină în cariera sa. De aceea, principala responsabilitate pentru pla­
nificarea carierei revine fiecărei persoane. 

Planificarea carierei presupune parcurgerea din partea fiecărui individ a unor 
paşi necesari şi importanţi pentru succesul acesteia, cum ar fi (Ilieş, Osoian, Pete­
lean, 2002:187): 

• Autocunoaşterea!autoevaluarea. Adoptarea unei decizii privind cariera presupune 
cunoaşterea abilităţilor şi competenţelor personale, a intereselor, preocupărilor 
şi valorilor proprii, a activităţilor ocupaţionale preferate. Fiecare individ trebuie 
să se cunoască cu exactitate şi obiectivitate atunci când se orientează în carieră. 

• Cercetarea pieţei forţei de muncă şi analiza opţiunilor privind cariera. Dacă în unele 
ţări această cercetare este favorizată de existenţa unei structuri foarte coerente 
de informare, în România abia de acum încolo se pun bazele unor centre de 
consiliere în carieră sau de mediere în domeniul muncii. Bazele de date puse 
la dispoziţie sunt încă departe de ceea ce ar fi nevoie pentru o documentare 
cu adevărat utilă în alegerea şi planificarea carierei. Cei interesaţi de viitorul 
lor profesional ar trebui să găsească în aceste centre şi în presa de specialitate 
date despre ocupaţiile existente pe piaţa forţei de muncă, despre cerinţele de 
instruire, nevoia de calificare şi specializare pentru fiecare dintre ele, condiţiile 
de muncă, tendinţele de dezvoltare a carierei în domeniul ales, beneficiile etc. 

• Adoptarea deciziilor (iniţiativa). Cu sau fără aceste posibilităţi de informare, fieca­
re individ trebuie să caute să afle singur răspuns la aceste întrebări folosind mai 
multe surse (manageri, colegi, cunoştinţe etc.) şi pe această bază să ia o hotărâre. 
Individul trebuie să identifice şi să evalueze alternativele, să selecteze cea mai 
bună alternativă şi să treacă la acţiune (elaborarea unui C.V. şi a unei Scrisori de 
intenţie în vederea participării la procesul de selecţie pentru posturile vacante). 

• Stabilirea unui plan de carieră. Stabilirea scopurilor indi­
viduale ale carierei (destinaţia unde vrea să ajungă fieca­
re) este un prim pas important, după care urmează să se 
planifice modalităţile de atingere a obiectivelor respective. 
Această planificare constă într-o serie de acţiuni care vor 
conduce în final la scopurile stabilite (Câmpeanu-Sonea, 
Osoian, 2004:293): 

- alegerea itinerarului de parcurs până la destinaţia respectivă, selectând din 
mai multe "rute" posibile; 

- instruirea permanentă, menţinerea abilităţilor curente şi dezvoltarea unora 
noi, necesare pentru atingerea obiectivelor individuale specifice; 

- dezvoltarea unor competenţe solide în domeniu, pentru a putea fi conside­
rat expert, însă şi dezvoltarea unor competenţe într-o arie mai largă pentru 
a căpăta flexibilitate; 

- participarea la diferite proiecte importante sau prezentări publice. 
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O planificare reuşită a carierei rezultă din conjugarea eforturilor angajatului, 
superiorului său direct şi ale conducerii organizaţiei: angajatul se autoevaluează şi 
îşi planifică propria carieră, superiorul direct oferă sprijin şi încurajări iar organi­
zaţia asigură resursele şi cadrul de dezvoltare. 
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PAŞI ÎN GĂSIREA UNUI LOC DE MUNCĂ 3.2. 

În urma analizei detaliate a situaţiei principalelor categorii populaţionale aflate, 
pentru anumite perioade, în afara pieţei muncii, putem sintetiza o serie de con­
cluzii cu valoare de recomandări general aplicabile în ceea ce priveşte paşii care 
trebuie urmaţi pentru atingerea unui sta tus ocupaţional activ. 

Informarea privind piaţa muncii 3.2.1. 

Atunci când o persoană îşi caută un loc de muncă este foarte important să utili­
zeze surse cât mai variate de informare asupra poziţiilor disponibile pe piaţă. 

1. Anunţurile din presa scrisă şi online 

'it ~- · -..,c;; ::"'' ~:;rct,;,"~ În funcţie de tipul de post căutat, una dintre sursele 
r ~::;J;' . ~ 7

,.;;; ~":';" de informare constă în anunţurile publicate în presă. 
Fie că este vorba despre publicaţii de tip ziare şi revis­
te locale, regionale sau naţionale, cu caracter general, 
sau publicaţii de specialitate, sondarea pieţei de către 
candidat este necesară. În funcţie de domeniul ocupa­
ţional, se p0t accesa diferite publicaţii. Spre exemplu, 

in domeniul economic pot fi căutate Capital, Săptămâna financiară, Adevărul Eco­
nomic, pe domeniul resurselor umane revista Cariere (vezi şi www.cariereonline. 
ro), în comerţ Revista de comerţ. Conţinutul anunţului reprezintă un indicator de 
obicei relevant pentru profesionalismul organizaţiei care recrutează. În nenumă­
rate cazuri, anunţul se rezumă la o scurtă frază de genul "Angajăm vânzătoare. 
Telefon ... ". Un astfel de anunţ poate indica o companie de dimensiuni reduse, 
fără personal specializat în resurse umane, unde datorită condiţiilor de muncă şi 
remuneraţiei, de cele mai multe ori fluctuaţia de personal este mare. Fără a descon­
sidera acest tip de posturi, e important pentru candidaţi să aibă aşteptări realiste în 
privinţa posturilor pentru care aplică. 

În funcţie de spaţiul avut la dispoziţie, anunţul de recrutare trebuie să prezinte 
cel puţin următoarele informaţii referitoare la organizaţia angajatoare, postul va­
cant, cerinţele faţă de candidaţi, datele de contact (Ilieş, Osoian, Petelean, 2002): 

• Organizaţia angajatoare 
Un aspect important în parcurgerea anunţului de recrutare îl reprezintă identi­

tatea organizaţiei care postează anunţul. Prima parte a anunţului trebuie să descrie 
pe scurt organizaţia aflată în căutare de personal. Cei interesaţi trebuie să afle aici 
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câteva detalii importante ca de exemplu: numele complet al acesteia, obiectul de 
activitate (produsele oferite/comercializate), puncte forte, eventuallogo-ul organi­
zaţiei (care permite identificarea rapidă). Din diferite motive, nu toate anunţurile 
oferă informaţii despre organizaţia angajatoare. În plus, o parte dintre anunţuri 
sunt posta te de firme de recrutare, în numele companiilor client. 

• Postul vacant 
În partea a doua a anunţului este descrisă poziţia ce trebuie ocupată. Candidaţii 

trebuie să primească informaţii referitoare la: 
- denumirea postului, exprimat în termeni pe care cititorul să-i poată înţelege; 
- compartimentul în cadrul căruia se află; 
- principalele sarcini şi responsabilităţi pe care le implică; 
- recompensele poshllui şi alte beneficii pe care le oferă acesta; 
- posibilităţile de instruire, perfecţionare asigurate de organizaţie; 
- avantaje complementare (prime, autoturism, locuinţă, orar flexibil etc.). 

Candidat 
În această parte a anunţului organizaţia trebuie să prezinte sumarul profilului 

candidatului ideal. Pentru a favoriza auto-selecţia candidaţilor aceştia trebuie să 
dispună de o serie de informaţii referitoare la cerinţele postului vacant şi ale orga­
nizaţiei, în ceea ce-i priveşte: 

-nivelul şi tipul de pregătire profesională 
- experienţa profesională 

- principalele calităţi şi aptitudini necesare (atât cele esenţiale cât şi cele de dorit) 
- cunoştinţe complementare şi/sau suplimentare 
- observaţii particulare (permis de conducere, disponibilitate pentru deplasa-

re, program suplimentar de lucru etc.). 

• Formalităţi de contact 
Ultima parte a anunţului este folosită, în general, pentru a transmite informaţii 

referitoare la documentele cerute candidaţilor (C.V., scrisoare de intenţie) precum 
şi indicarea termenului limită şi a modalităţilor de contact: număr de telefon şi/sau 
fax, adresa de e-mail, adresa organizaţiei, una sau mai multe persoane de contact. 

Este importantă parcurgerea cu atenţie a tuturor detaliilor furnizate în anunţ, 
deoarece pornind de la acestea poate fi pregătit şi adaptat CV-ul conform cerinţelor 
posh1lui. Adaptarea CV-ului presupune punerea în evidenţă în special a elemente­
lor solicitate în anunţ, atât la nivel de conţinut, cât şi ca formă. Spre exemplu, este 
indicat să fie incluşi în CV termeni care apar în conţinutul anunţului, să fie descrise 
mai amplu în special experienţele cerute în anunţ, aranjarea în pagină să evidenţi­
eze elementele dorite, astfel încât să reiasă cât mai clar corespondenţa dintre can­
didat şi cerinţele postului. Este de remarcat, că în conformitate cu principiile etice 
şi legislaţiei în vigoare, nu sunt permise anunţurile discriminatorii care specifică o 
preferinţă pe bază de vârstă, sex, etnie, stare civilă etc. 
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2. Anunţuri pe internet 

O altă metodă foarte utilă în căutarea unui loc de muncă se ba­
zează pe utilizarea Internetului. Avantajele ţin de numărul mare 
de anunţuri care pot fi accesate, informaţiile mai bogate despre 
posturile vacante, un proces de aplicare rapid. Pe de altă parte, 
numărul de aplicanţi este mai ridicat. Datorită faptului că aplica­
rea constă uneori într-o simplă apăsare a unui buton, unele firme 

fără un sistem computerizat de date ajung să fie "inundate" de candidaturi şi să 
nu aibă timp suficient pentru a le revizui şi a răspunde la ele. În cazul acestui gen 
de aplicaţii e important ca în mesajul de motivare a candidaturii să se facă referire 
concretă la caracteristici şi interese relevante pentru post, domeniu de activitate 
sau companie. În acest mod, se atrage mai uşor atenţia angajatorului asupra conţi­
nutului CV-ului transmis. 

Având în vedere numărul foarte mare al aplicaţiilor, a fi necontactat de către 
compania angajatoare nu ar trebuie să conducă la sentimente de inferioritate şi 
lipsă a încrederii în sine. Faptul de a nu fi invitat la un interviu sau a nu fi selectat 
în urma interviului nu înseamnă că acel candidat este lipsit de valoare, ci doar că 
potrivirea cu postul nu a fost cea mai bună. 

Dintre site-urile specializate pe oferta şi cererea de forţă de muncă se pot indica: 
www.besljobs.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.CVtips.com etc. De asemenea, o serie de site-uri furni­
zează informaţii utile celor care îşi caută un loc de muncă, precum exemple de CV­
uri, scrisori de intenţie, sugestii de orientare în carieră www.myjob.ro, www.hit.ro. 

Multe dintre anunţurile referitoare la posturile vacante se pot găsi pe site-ul 
companiilor. În special companiile mari, publică de obicei la secţiunea cariere in­
formaţii despre poziţiile pentru care se organizează selecţii de personal. 

Însă studiile arată că cele mai multe dintre posturile vacante nu mai ajung să fie 
publice, iar o mare parte dintre acestea sunt publicate doar în interiorul companiei. 
Din acest motiv, este important ca persoana care caută un loc de muncă să foloseas­
că şi alte surse decât cele din presa scrisă sau mediul online. 

3. Reţeaua de cunoştinţe (referinţe de la cunoştinţe, prieteni) 

; •" ' t 
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Această metodă informală de căutare a unui loc de 
muncă este cea mai simplă şi puţin costisitoare con­
stând în valorificarea relaţiilor personale. Studiile arată 
că este una dintre metodele prin care cei mai mulţi din­
tre angajaţi au aflat de postul vacant pe care îl ocupă . 
Multe organizaţii apelează la proprii angajaţi pentru 
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a anunţa posturile vacante rudelor, prietenilor, cunoscuţilor, îndemnându-i să-şi 
depună candidatura. Această metodă are de obicei succes deoarece doar o persoa­
nă mulţumită de organizaţia din care face parte şi de postul pe care îl ocupă va 
recomanda firma respectivă prietenilor şi cunoştinţelor. Mai mult, cum oamenii 
au tendinţa să se asocieze cu oameni asemănători lor, dacă angajatul respectiv s-a 
integrat în organizaţie există şanse mari ca şi persoana pe care o recomandă să facă 
la fel. De asemenea, angajaţii valoroşi nu vor recomanda pe cineva care le va ştirbi 
reputaţia (Ilieş, Osoian, Petelean, 2002). 

Prin urmare, este important ca atunci când o persoană caută un loc de muncă 
să înştiinţeze reţeaua de cunoştinţe asupra acestui lucru. Bineînţeles, dezvoltarea 
şi întreţinerea reţelei de cunoştinţe/relaţii trebuie să reprezinte o preocupare conti­
nuă, chiar şi atunci când persoana are un loc de muncă. 

4. Oficiul forţelor de muncă 

Agenţiile Judeţene pentru Ocuparea Forţei de Muncă 
dispun de evidenţa permanentă a locurilor de muncă dis­
ponibile din organizaţii şi a persoanelor fără loc de mun­
că (şomerii înregistraţi). Chiar dacă multe dintre posturile 

~ 
ANOFN\.. 

anunţate sunt deja ocupate, şi aceasta reprezintă o potenţială sursă în căutarea 
unui loc de muncă, în special în cazul posturilor necalificate sau cu o calificare 
redusă. O situaţie a posturilor vacante poate fi găsite pe pagina web a Agenţiei 
Naţionale de Ocuparea Forţei de Muncă www.anofm.ro. 

5. Agenţii de plasare temporară 

Multe dintre marile companii optează pentru utilizarea agenţiilor de forţă de 
muncă temporară. Acestea pot realiza atât procesul de recrutare, cât şi angajarea 
efectivă. Astfel, chiar dacă viitorul angajat va lucra efectiv pentru o anumită com­
panie (de obicei companii mari, cu renume), formele de angajare sunt de multe ori 
făcute cu aceste companii intermediare. Agenţiile de plasare temporară reprezintă 
o modalitate destul de frecvent utilizată pentru a găsi un loc de muncă. Dintre 
agenţiile care oferă astfel de servicii şi la care candidaţii pot să îşi trimită CV-ul se 
pot indica: Lugera & Makler, Adecco, Human Rent Romania etc. 

Chiar dacă postul obţinut nu este întocmai cu aşteptările candidatului, studiile 
statistice arată că o persoană care deţine deja un loc de muncă are mai mari şanse 
de a-şi găsi un alt loc de muncă. Prin urmare, uneori ocuparea unui loc de muncă, 
chiar inferior aşteptărilor, poate reprezenta o oportunitate pentru persoana aflată 
în căutarea unui loc de muncă: asigură întreţinerea financiară până la găsirea unui 
post mai bun, permite căutarea unui alt loc de muncă fără presiunea nesiguranţei 
zilei de mâine, poate facilita interacţiunea cu persoane care să furnizeze informaţii 
utile despre alte locuri vacante. 
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6. Agenţii specializate de recrutare şi selecţie 

/" ~ Chiar dacă presupune costuri mai mari pentru angajatori, 
11111111 ! u_;!;~ ,1111 recrutarea prin intermediul unor firme specializate este o me­
n n n 'i'' !1 n todă eficientă de recrutare care incepe să ia amploare şi în ţara 1 

L.J~\. . noastră. Firmele de recrutare şi selecţie sunt recomandate în 
. general pentru posturi de nivel mediu sau de nişă. Candidaţii 

• .. 
"•, recrutaţi prin intermediul acestora trec de obicei printr-o serie 

de teste psihologice şi interviuri succesive, atât cu personalul companiei de recru­
tare, cât şi cu reprezentanţi ai companiei care va face efectiv angajarea. La nivelul 
oraşului Cluj Napoca există mai multe astfel de companii, printre care Integra HR, 
Sales Consulting, International Job Consulting, Promo International etc. 

Planul de acţiune 3.2.2. 

1. Elaborarea CV-ului (care poate fi însoţit de scrisoarea de intenţie) 

Curriculum vitae constituie punctul de plecare în orice 
proces de selecţie. El a devenit un fel de carte de vizită a ori­
cărei persoane. Majoritatea C.V.-urilor sunt o combinaţie de 
două elemente: 
• Informaţii standard despre candidaţi (nume, adresă, tele­
fon, studii etc.); 
• Informaţii personalizate (experienţă, calităţi, aptitudini, 
realizări, domenii de interes etc.). 

Conţinând informaţii biografice, C.V.-ul oferă posibilita­
tea realizării unui autoportret al candidatului. Trebuie să menţionăm faptul că nu 
există o formă standard de C.V. unanim acceptată şi recunoscută. În funcţie de pre­
ferinţele personale ale celui care face recrutarea anumite aspecte dintr-un CV vor 
fi apreciate, iar altele ignorate. Totuşi, în încercarea de a oferi câteva aspecte mai 
generale, sugestiile prezentate mai jos vin în întâmpinarea candidaţilor, pentru a-şi 
construi propriul C.V., cât mai complet şi adaptate cerinţelor postului. 

Referindu-ne la frecvenţa de utilizare, cele mai utilizate tipuri de curriculum 
vitae sunt cele cronologice şi cele funcţionale. 

Curriculum vitae cronologic este organizat pe etape începând cu perioada actuală 
(activităţile cele mai recente) continuând în ordine invers cronologică până la cele 
de început. 

Curriculum vitae funcţional se concentrează asupra realizărilor în sine, fără a ţine 
seama de cronologia lor. Candidatul prezintă posturile deţinute după preferinţa 
sa, punându-se accentul pe sarcinile îndeplinite şi realizările obţinute. 
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Având în vedere că C.V.-urile permit exprimarea creativităţii candidaţilor (con­
ţinând o serie de similarităţi dar şi o mulţime de particularităţi în ceea ce-i priveşte 
pe candidaţi) compararea lor în vederea trierii preliminare este destul de dificilă. 

Modul de structurare şi de prezentare a informaţiilor oferă primele impresii 
despre candidat de aceea are o importanţă deosebită. Angajatorii urmăresc de obi­
cei: 

Aspecte legate de formă 
- aspecte ortografice; 
- modul de organizare al informaţiei; 
- claritatea şi coerenţa expunerii; 
- aşezarea în pagină. 

Conţinutul C.V.-ului 
- datele personale ale candidatului; 
- informaţii despre studii; 
- obiectiv profesional/postul de care este interesat candidatul; 
-se verifică dacă studiile efectuate de candidat şi calificările obţinute cores-

pund cerinţelor postului; 
- se verifică continuitatea studiilor şi apariţia eventualelor întreruperi; 
-informaţii despre pregătirea profesională şi experienţă; 
- identificarea locurilor de muncă anterioare; 
- denumirea posturilor deţinute, care poate indica o staţionare, o evoluţie sau 

o schimbare a carierei profesionale; 
- durata staţionării pe fiecare post şi frecvenţa schimbărilor locurilor de mun­

că anterioare; acest aspect reflectă stabilitatea/instabilitatea individului într­
un loc de muncă; 

- perioadele menţionate; se verifică dacă nu au apărut întreruperi în activita­
tea executantului cu scopul de a afla ulterior care au fost cauzele întrerupe­
rilor; 

- calităţile, aptitudinile personale ale candidatului precum şi alte informaţii 
relevante; 

- identificarea concordanţei dintre calităţile, aptitudinile şi abilităţile candida­
tului cu cerinţele postului vacant; 

- identificarea eventualelor aprecieri deosebite, succese ale candidatului; 
- existenţa altor informaţii relevante cerute de postul vacant ca de exemplu: 

cunoştinţe de informatică, limbi străine, carnet de şofer etc. 

Pentru o mai atentă verificare CV-ului este indicat ca cel puţin o altă persoană 
să parcurgă şi să ofere feedback asupra conţinutului. 

Nu doar CV-ul în sine, ci şi modul de transmitere a acestuia este important. 
Astfel, dacă CV-ul este trimis prin email, este util ca numele fişierului să fie salvat 
cu numele aplicantului. Mesajul transmis trebuie sa aibă un titlu sugestiv (spre 
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exemplu Aplicaţie post vacant Contabil). În situaţia în care postul are alocat un 
cod/ID, este necesar ca acesta sa fie menţionat în titlul mesajului, sau cel puţin în 
corpul mesajului. De asemenea, mesajul e bine să conţină o foarte scurtă prezenta­
re a intenţiei/motivaţiei aplicantului, să menţioneze documentele ataşate şi numele 
celui care aplică. 

Pe site-urile specializate, CV-ul se completează într-un format specific. Indife­
rent de forma pe care o au câmpurile ce trebuie completate, candidatul trebuie să 
includă informaţiile relevante despre propria persoană, optând pentru capitolul/ 
subcapitolul cel mai potrivit. E important atunci când se realizează CV-ul să încer­
căm să gândim din perspectiva angajatorului: Care sunt competenţele de care are 
el nevoie? Ce urmăreşte el? Ce i-ar plăcea sa vadă? 

Un alt element important constă în actualizarea cât mai frecventă a CV-ului şi 
adaptarea conţinutului acestuia în funcţie de cerinţele postului. Deşi posibilităţile de 
adaptare sunt mai dificile pentru CV-urile cu puţine informaţii, aceasta este totuşi 
posibilă. Spre exemplu, la persoanele fără experienţă se poate insista mai mult pe 
detalierea studiilor efectuate, proiecte mai deosebite la care s-a participat, rezultate 
obţinute. Este important ca CV-ul redactat să ofere cât mai multe detalii despre 
aplicant. În recrutarea online, două dintre aspectele urmărite de către angajatori 
vizează gradul de completare al CV-ului şi ultima dată a actualizării acestuia. 

Un alt aspect frecvent dezbătut vizează includerea Jotografieiîn CV. Situaţia este 
clară în cazul anunţurilor care precizează clar că doresc existenţa pozei, caz în care 
aplicaţiile trebuie să cuprindă şi poza candidatului. Deşi fotografia ar putea repre­
zenta un element care să susţină luarea unor decizii subiective sau discriminatorii 
din partea angajatorului, o poză bine aleasă poate reprezenta şi un avantaj. Asoci­
erea conţinutului CV-ului cu imaginea din poză poate să ajute recruiterul să reţină 
mai uşor candidatul. Este important ca poza inclusă în CV să fie una cât mai actu­
ală, decentă, profesionistă, să exprime pe cât posibil personalitatea candidatului. 
Este indicat ca fotografia să exprime o ipostază vie a candidatului, nefiind obligato­
riu ca în poză candidatul să exprime o figură foarte serioasă, lipsită de orice urmă 
de zâmbet, în numeroase cazuri chiar speriată. 

Dintre principalele greşeli pe care le-am identificat în CV-uri, putem indica: 
-poze din diferite locaţii neadecvate (pe litoral, la munte, poze în care apare 

vizibil fundalul unei încăperi de tip locuinţă personală); 
-poze de grup (cu prieteni, cunoştinţe, familia etc.); 
- poze în care apare întreg corpul candidatului sau în care acesta este fotogra-

fiat în poziţii neadecvate, de exemplu poze de la banchet sau alte poze din 
diferite sesiuni de şedinţe foto; 

-poze care prezintă denaturat imaginea reală a candidatului, prelucrate în 
programe de editare imagini; 

- poze de dimensiuni prea mari, care uneori ajung să fie de un sfert sau jumă­
tate de pagină. 
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Decizia de a include poza în CV rămâne însă la latitudinea candidah1lui, iar în 
cazul în care acesta optează pentru, este indicat să aleagă o poză care să îl avanta­
jeze, nu una care să creeze o impresie nefavorabilă angajatorului. 

Astfel, în elaborarea CV-ului este bine să: 
• Folosiţi cât mai multe cuvinte cheie (substantive şi verbe) specifice cerinţelor 

postului (un punct de plecare în a identifica care sunt cele mai relevante cuvin­
te cheie este anunţul de recrutare. De asemenea, pentru aceasta este necesară 
consultarea paginii web a companiei la care se aplică, în vederea obţinerii de 
informaţii suplimentare despre aceasta). 

• Organizaţi informaţia astfel încât să scoateţi în evidenţă aspectele importante şi 
relevante pentru postul la care aplicaţi; 

• Verificaţi corectitudinea redactării CV-ului (greşeli de scriere, de ortografie, 
punctuaţie etc.); 

• Scoateţi în evidenţă realizările pe care le-aţi obţinut până în prezent, oferind pe 
cât posibil cuantificări exacte. Spre exemplu: Am gestionat o bază de date cu un 
număr de peste X clienţi; am avut vânzări zilnice de peste X lei; am identificat 
cel puţin X clienţi mari; am organizat X evenimente cu peste X participanţi. 

• Includeţi detalii suficiente despre experienţa, calităţile dvs, oferind exemple 
concrete, fapte doveditoare (spre exemplu: aptitudini de comunicare- "am fost 
ales de două ori pentru a face parte din echipa de negociere"). Aveţi în vedere 
ca exemplelele pe care le daţi să includă succint, dar suficient de clar explicat, 
detalii despre experienţa la care faceţi referire. 

• Includeţi informaţii referitoare la pasiuni, implicare civică, activitatea în orga­
nizaţiile profesionale, dar nu şi informaţii de natură religioasă şi politică, deoa­
rece acestea ar putea elimina candidatura din competiţie; 

• Aranja ţi în pagină conţinuh!l astfel încât să sugereze un mod clar de organizare, 
care să fie uşor de urmărit. 

Un alt aspect important este decizia privind ce e relevant şi ce nu pentru postul 
vacant. Spre exemplu, numeroşi tineri absolvenţi consideră că nu merită să includă 
în CV informaţii despre stagiile de practică efectuate, despre poziţiile temporare 
sau necalificate pe care le-au ocupat, sau despre cursurile la care au participat. In­
cluderea acestor date este însă utilă pentru posturile entry level, unde profilul can­
didah!lui căutat nu presupune în mod necesar experienţă de muncă în domeniu. În 
timp, pe măsură ce candidatul dobândeşte competenţe şi experienţă profesională, 
aceste detalii vor putea fi eliminate şi înlocuite cu informaţii mai importante. 

Dintre greşelile frecvent înntâlnite în elaborarea CV-ului indicăm: 
• Prezentarea schematică şi lacunară a informaţiilor (în numeroase CV-uri candi­

daţii se rezumă la a specifica posturile de muncă avute, studiile efectuate, com­
petenţele personale şi profesionale, fără a oferi suficiente detalii despre fiecare 
dintre acestea); 
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• Lipsa exemplelor concrete şi a informaţiilor despre realizările anterioare ale 
candidatului; de multe ori candidaţii se rezumă la enumerarea simplă a studii­
lor şi posturilor ocupate anterior fără a scoate în evidenţă rezultatele şi realiză­
rile obţinute; 

• Lipsa justificării şi argumentării calităţilor personale şi profesionale; 
• Includerea prea multor detalii sub formă de text descriptiv şi informaţii redun­

dante, fără a evidenţia ideile importante; 
• Greşeli de tehnoredactare şi ortografie; 
• Lipsa organizării logice a informaţiilor. 

În elaborarea CV-ului, cunoaşterea propriei personalităţi şi identificarea abili­
tăţilor şi aptitudinilor este elementul cel mai greu, dar constituie totodată cheia în 
pregătirea unui C.V. complet şi eficient. Această autoanaliză nu este simplă, cere 
efort şi timp dar trebuie săi se acorde atenţie deoarece toţi cei care selecţionează 
personalul afirmă că reuşita este condiţionată de cunoaşterea de sine. 

În acest sens fiecare individ trebuie să întocmească o listă de cuvinte în ceea ce 
priveşte anumite: 

• Trăsături de personalitate: anxietate; irnpulsivitate; vulnerabilitate; stăpânire de 
sine; emotivitate; timiditate; cinism; agresivitate; sensibilitate; extrovertire; in­
trovertire; entuziasm; afirmare de sine; emoţii pozitive; sociabilitate; deschide­
re; încredere; sinceritate; altruism; modestie; competitivitate; simţul datoriei; 
autodisciplină; sârguinţă; prudenţă etc. 

• Comportamente: interacţiuni sociale; absenteism; acordarea ajutorului; frecvenţa 
cu care solicită feedback; propunere de soluţii; 

• Aptitudini şi abilităţi personale: capacitate de analiză; leadership; persuasiune; 
evaluare; de negociere; comunicare; muncă în echipă; luarea deciziilor; capaci­
tate de sinteză etc. 

După întocmirea listei, se va citi cu atenţie fiecare caracteristică, iar în dreptul 
cuvintelor care vă trezesc anumite amintiri notaţi activitatea unde aţi descoperit 
trăsăturile de caracter şi personalitate sau aptitudinile respective. 

În final se vor grupa trăsăturile şi aptitudinile în funcţie de activităţile în care 
le-aţi descoperit. Este foarte important să ştiţi cum vă apreciază ceilalţi (rudele, 
prietenii şi colegii dumneavoastră). De aceea este indicat să vă ajute, prezentân­
du-le lista iniţială, fără concluziile dumneavoastră şi rugându-i să vă aprecieze cu 
cea mai mare sinceritate. În acest mod veţi obţine o apreciere obiectivă a valorilor 
caracterului dumneavoastră, a personalităţii, comportamentului şi aptitudinilor 
personale de care dispuneţi (Ilieş, Osoian, Petelean, 2002:162). 

E important de reţinut că elaborarea CV-ului nu ţine doar de abilităţile de re­
dactare şi organizare a textului. Persoana aplicantă trebuie să aibă permanent în 
vedere experienţa pe care o dobândeşte astfel încât să contribuie la îmbogăţirea 
CV-ului. Spre exemplu, în cazul în care tânărul candidat nu are ce să scrie în CV cu 
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excepţia studiilor, este indicat să caute diferite oportunităţi de îmbogăţire a com­
petenţelor şi experienţei sale. Implicarea in activităţi extra-şcolare precum acviti­
ătile de voluntariat, participarea la evenimente, identificarea de stagii de practică, 
pariciparea la cursuri de formare. Ţine de responsabilitatea fiecărei persoane să 
găsească timpul necesar şi să preia iniţiativa de a realiza activităţi cât mai variate, 
care să îi permită dobândirea de noi competenţe şi experienţe. 

Un alt document de prezentare personală este scrisoarea de intenţie. Scrisoarea 
de intenţie este un alt document frecvent utilizat în procesul de căutare a unui loc 
de muncă. Chiar dacă nu toţi angajatorii acordă atenţia cuvenită scrisorilor de in­
tenţie, este bine ca orice candidat să ştie să elaboreze un astfel de document. 

Scrisoarea de intenţie nu este o cerere de angajare tipizată, ci însoţeşte de obicei 
C.V.-ul, şi se redactează de către candidat, anunţându-şi interesul şi motivaţia pen­
tru postul pentru care concurează. 

Reperele avute în vedere de angajatori se referă la următoarele aspecte: 

• Forma de prezentare: 
- respectarea regulilor de corespondenţă (menţionarea numelui şi datelor de 

contact ale aplicantului/expeditorului, ale companiei către care se transmite 
aplicaţia/destinatarului, data, formula de adresare şi de încheiere). De obi­
cei, în colţul din stânga se notează numele şi prenumele dumneavoastră, 
adresa, localitatea şi numărul de telefon. În colţul din dreapta poate fi trecu­
tă data expedierii, denumirea firmei unde se expediază scrisoarea, adresa şi 
localitatea. Se lasă câteva rânduri libere după care urmează formula de adre­
sare. Este indicat ca scrisoarea să fie adresată unei anumite persoane. Pentru 
aceasta, trebuie să vă informaţi cui trebuie trimise C.V.-ul şi scrisoarea de 
intenţie/ prezentare. Dacă este imposibil să obţineţi aceste informaţii, aceste 
documente trebuie trimise în atenţia compartimentului de resurse umane 
sau, în cazul firmelor mici, în atenţia managerului (Ilieş, Osoian, Petelean, 
2002:165). 

-modul de redactare (aşezarea în pagină, "aerisirea paragrafelor", ortografi-
ere corectă, text scurt şi concis). 

Conţinutul scrisorii; citind scrisoarea de intenţie, examinatorii trebuie să iden­
tifice interesul şi motivaţia candidatului pentru postul respectiv, principalele 
calităţi, aptitudini şi abilităţi pe care acesta le consideră oportune postului în 
cauză. 

În ceea ce priveşte conţinutul, scrisoarea poate să conţină un motto (slogan), 
care poate fi amplasat în partea de sus a paginii, imediat sub nume, sau în partea 
de jos, la finalul scrisorii, scris cu italie. Alegerea acestuia poate fi făcută astfel în­
cât să reprezinte o idee pe care candidatul o împărtăşeşte cu tărie privind valorile 
profesionale sau personale. 
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Primul paragraf este bine să clarifice scopul transmiterii scrisorii (în mod nece­
sar precizarea postului pentru care se aplică) şi de unde s-a aflat de postul vacant. 
Tot aici se poate face referire la obiectivele profesionale ale candidatului, scoţându­
se în evidenţă relaţia cu postul sau compania la care se aplică. 

Un paragraf consistent în cadrul scrisorii trebuie să includă prezentarea cali­
tăţilor şi experienţelor care îl califică pe candidat pentru postul respectiv. Aici se 
pot aduce detalii suplimentare faţă de ceea ce s-a inclus în CV, fără ca aceasta să 
însemne că în CV acestea nu mai trebuie precizate. Fiecare candidat trebuie să 
identifice acele informaţii despre propria persoană care îl pot individualiza faţă de 
ceilalţi candidaţi. Indiferent de experienţa avută, orice persoană poate să identifice 
elementele caracteristice care din punct de vedere profesional o diferenţiază de 
ceilalţi. 

Un important paragraf care trebuie inclus într-o scrisoare constă în prezenta­
rea motivaţiei şi interesului pentru care se aplică la acel post. Aici este indicat ca 
aplicantul să facă referiri la motivaţia sa specifică şi să nu se rezume la indicarea 
unor argumente generale şi fără valoare personală. Acestea trebuie să apară ca un 
beneficiu pentru cel care primeşte scrisoarea. 

La finalul scrisorii de intenţie este necesar să se precizeze disponibilitatea de a 
fi contactat şi să fie incluse formulele de încheiere. 

• Originalitatea scrisorii. Acest aspect are o importanţă deosebită prin impresia 
generală pe care o creează; în plus, originalitatea textului ajută la selecţia scriso­
rii din multe altele identice. Experienţa în domeniu ne arată că cele rrai multe 
scrisori de intenţie sunt integral sau parţial preluate de pe internet. Este uşor 
de înţeles că un angajator dobândeşte rapid experienţă şi identifică scrisorile 
copiate sau fără legătură cu postul pentru care se aplică. 

2. Aplicarea la posturi vacante identificate în presa scrisă şi online 

Transmiterea CV-ul are loc ca urmare a aflării de existenţa unui post vacant. 
Este indicată consultarea periodică a publicaţiilor din presa scrisă sau online care 
furnizează informaţii despre posturi vacante. O condiţie importantă pentru a pu­
tea avea şansa de a fi chemat la interviu constă în a aplica. Însă a aplica doar la 
unul-două posturi vacante nu este suficient. Este necesară aplicarea la mai multe 
posturi, însă având în vederea adaptarea aplicaţiei la cerinţele postului. În cazul în 
care după o perioadă de transmitere continuă de aplicaţii, candidatul nu primeşte 
nicio invitaţie la interviu, este indicată analiza posibilelor cauze. În astfel de situaţii 
se recomandă revizuirea categoriei de posturi pentru care se aplică, îmbunătăţirea 
CV-ului sau chiar a experienţei dacă este posibil prin participare la stagii de prac­
tică, voluntariat sau programe de formare. 
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3. Candidaturi directe (nesolicitate) 

Chiar dacă compania nu recrutează pentru un post vacant 
anume, candidaţii îşi pot depune CV-ul în primul rând prin e­
mail sau chiar la sediul organizaţiei. Aceste organizaţii includ 
de obicei CV-urile într-o bază de date, care întră în procesul de 
recrutare şi selecţie atunci când se ivesc posturi vacante. 

4. Participare la bursa locurilor de muncă (târguri de forţă de muncă) 

Agenţiile Judeţene pentru Ocuparea Forţei de Muncă, în 
colaborare cu Camerele de Comerţ şi Industrie, organizează 
începând cu anul 1997 "Bursa locurilor de muncă", cunoscu­
tă şi sub denumirea de "târg de forţă de muncă". Acestea în­
seamnă posibilitatea de a lua contact direct cu agenţii econo­
mici, de a observa care stmt tendinţele pieţei forţei de muncă, 
respectiv specializările cele mai căutate, domeniile aflate în 
dezvoltare, cerinţele angajatorilor etc. Atunci când o persoană participă la astfel de 
evenimente este indicat să aibă asupra sa un număr de CV-uri pe care să le lase la 
standurile de joburi. 

5. Activităţi de voluntariat 

Tot mai multe companii angajatoare apreciază spiri­
tul de iniţiativă şi acţiune al candidaţilor. În acest sens, 
participarea la activităţi de voluntariat reprezintă un 
avantaj competitiv în faţa celorlalţi candidaţi fără expe­
rienţă. În plus, aceste activităţi reprezintă o oportunitate 
suplimentară de a dobândi experienţă profesională, de 
a forma noi cunoştinţe şi prietenii, de a obţine informaţii utile în găsirea unui loc de 
muncă, dar şi o bună ocazie de a petrece timpul în mod plăcut şi util. 

În strânsă legătură cu activităţile de voluntariat este activitatea de practică. Mai 
ales pentru proaspeţii absolvenţi fără experienţă este indicat să îşi ofere serviciile 
unor organizaţii. Chiar dacă este posibil să întâmpinaţi refuzuri, prin mai multe în­
cercări, şansele de a găsi o organizaţie care să accepte un practicant care nu doreşte 
remuneraţie sunt foarte mari. Dacă nu se poate obţine o recomandare, persoana in­
teresată poate contacta direct organizaţia şi comunica dorinţa de a desfăşura prac­
tica. De asemenea, e importantă tratarea cu profesionalism a activităţii desfăşurate 
pe parcursul practicii, astfel încât să crească şansele unei scrisori de recomandare 
sau chiar angajare în cadrul companiei. 
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6. Contactarea prietenilor 

Aşa cum am mai precizat 
cunoştinţele reprezintă o sursa 
importantă de informaţii. Aceş­
tia pot furniza informaţii foarte 
apropiate de realitate despre jo­

burile vacante, ce pot fi utile atât la interviul de angajare, cât şi în luarea deciziei cu 
privire la dorinţa de a accepta acel post. Astfel e bine ca persoana care caută un loc 
de muncă să redacteze o listă cu persoanele pe care le cunoaşte, pe categorii pro­
fesionale (prieteni, foşti colegi de facultate, cunoştinţe ale părinţilor, vecini). Con­
tactarea şi interacţiunile trebuie să urmărească obţinerea de informaţii cu privire la 
locul de muncă al acestora, potenţiale poziţii vacante, dar şi prezentarea propriei 
persoane într-un mod profesionist, care să confere încredere. Atitudinea optimistă, 
încrederea în propria persoană reprezintă elemente importante pentru creşterea 
şanselor de a obţine recomandări din partea cunoştinţelor. 

Important de reţinut este că în căutarea unui loc de muncă trebuie folosite cât 
mai multe metode simultan. Astfel cresc şansele angajării. De asemenea, nu trebuie 
permis ca refuzurile primite să afecteze negativ moralul. Orice persoană care do­
reşte să muncească, poate găsi un loc de muncă. Chiar dacă acesta nu corespunde 
în mod necesar aşteptărilor sau competenţelor deţinute, poate reprezenta o soluţie 
temporară, în special în situaţii constrângătoare din punct de vedere financiar. 

Pregătirea pentru interviul de selecţie 3.2.3. 

Indiferent de poziţia profesională, în cele mai multe ca­
zuri fiecare persoană ajunge la un moment dat în situaţia 
participării la un interviu. Chiar dacă nu întotdeauna ia for­
ma clasică a unui interviu de selecţie, participarea la o întâl­
nire cu un reprezentant al angajatorului presupune o anumi­
tă pregătire. 

Majoritatea organizaţiilor, indiferent de dimensiuni, folo­
sesc interviul ca metodă de selecţie. Acesta reprezintă un schimb de informaţii, 
idei, puncte de vedere, între un posibil angajator (patron/manager) şi un posibil 
angajat, având în vedere acceptarea sau respingerea reciprocă. 

Interviul nu trebuie să fie un interogatoriu, ci o conversaţie cu un scop (Ilieş, 
Osoian, Petelean, 2002). Obiectivul este de a obţine informaţii despre candidat, ast­
fel încât să i se poată evalua calificarea, calităţile şi aptitudinile personale, de a face 
astfel o previziune despre capacitatea lui de a efectua munca cerută şi de a se inte-
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gra în organizaţie. Pe lângă informaţiile pe care compania le obţine despre candi­
dat, interviul reprezintă şi o posibilitate pentru aplicanţi de a obţine şi ei informaţii 
despre organizaţie. În timpul interviului, reprezentantul angajatorului furnizează 
candidaţilor informaţii despre activitatea organizaţiei, descrierea postului, aştep­
tările faţă de candidaţi. Un interviu bine realizat ar trebui să clarifice candidaţilor 
dacă postul respectiv este ceea ce ei îşi doresc. 

De obicei, candidatul este intervievat de un singur evaluator, dar numărul in­
tervievatorilor poate varia; cele mai obişnuite situaţii 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). 

În general se consideră că dacă numărul de intervievatori este mai mare, inter­
viul va fi caracterizat printr-o mai mare formalitate. Majoritatea candidaţilor con­
sideră grupul de intervievatori descurajator, aceştia se intimidează, devin confuzi 
şi le este greu să dea răspunsuri naturale. Pe de altă parte, prezenţa a cel puţin doi 
intervievatori permite adresarea unor întrebări mai variate candidaţilor, reduce 
gradul de subiectiyjsm în evaluare şi permite o anumită repartizare a sarcinilor în 
timpul interviului (de a pune întrebări, a lua notiţe sau a urmări reacţiile candida­
ţilor). 

Un aspect spinos cu privire la interviul de selecţie vizează întrebările adresate 
de către intervievatori. Dat fiind numărul şi varietatea infinită a întrebărilor ce pot 
fi adresate, este· practic imposibilă o anticipare exhaustivă a acestora de către can­
didat. Totuşi, cheia succesului la interviu constă în a diminua factorul surpriză prin 
pregătirea pentru interviu şi în a înţelege cât mai bine ce doreşte să afle cel care 
angajează. E bine de reţinut că prin participarea la interviu nu concuraţi în mod 
obligatoriu cu ceilalţi candidaţi (Ilieş, Osoian, Petelean, 2002). Nu contează dacă 
există şi alte persoane interesate de acelaşi post pentru că puteţi fi singurul care să 
participaţi la un interviu şi să pierdeţi, cum de asemenea, puteţi să fiţi unul din cei 
zece participanţi la interviu şi să fiţi selectat. 

Reprezentantul (sau reprezentanţii) firmei sunt cei care trebuie convinşi că 
sunteţi persoana potrivită pentru postul vacant. Intervievatorii sunt interesaţi în 
egală măsură de ceea ce puteţi face pentru ei, precum şi de abilităţile şi potenţia­
lul dumneavoastră ca individ, ei încercând să estimeze ce beneficiu puteţi aduce 
organizaţiei. 

Este foarte important să descoperiţi ce anume din experienţa dumneavoastră 
este relevant pentru angajator, să plănuiţi modul cel mai potrivit de a vă accentua 
punctele "forte", să găsiţi argumente convingătoare pentru calităţile şi aptitudi­
nile dumneavoastră, exemplificând cu fapte şi situaţii din activitatea anterioară. 
Într-un interviu este foarte important adevărul, urmărind ca prezentarea a ceea ce 
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aveţi de oferit să fie făcută într-un mod pozitiv şi atractiv. Pentru aceasta este bine 
să aveţi o strategie bine pusă la punct pentru a nu fi luat prin surprindere. În acest 
sens, amintim câteva aspecte importante: 

,f Căutaţi orice informaţii despre organizaţia angajatoare, despre noutăţile din 
domeniul de activitate; aceasta o puteţi face citind articole din reviste de spe­
cialitate, broşuri, rapoarte, prin discuţii cu oamenii care au contact cu firma 
respectivă, dacă este posibil cu foşti şi actuali angajaţi. 

În acest mod veţi fi mult mai pregătit să răspundeţi la întrebări de genul: 
"Ce ştiţi despre domeniul nostru de activitate?", "Care este punctul dumneavoastră 

de vedere privind modul în care compania noastră ar putea deţine o poziţie mai bună pe 
piaţă?", "Ce credeţi că ar trebui să facem în legătură cu problemele X, Y, Z ... ? ". 

De asemenea, veţi putea pune întrebări mai oportune atunci când vi se oferă 
ocazia. 

-! Fiţi pregătit să vorbiţi despre realizările dvs anterioare. Pentru aceasta, înainte 
de a participa la interviu, notaţi pe o foaie de hârtie pentru fiecare dintre expe­
rienţele de muncă avute: 
Ce realizări principale aţi avut, care v-au diferenţiat faţă de ceilalţi? 
Prin ce anume aţi reuşit să faceţi un lucru mai bine decât ceilalţi colegi? 
Ce anume făceaţi cel mai bine la locul de muncă? 
Ce iniţiative aţi avut? 
Dacă aţi fost promovat, care au fost principalele argumente? 

-! Evitaţi frazele nesigure, prea generale sau ambigue; un limbaj nesigur încura­
jează un răspuns de acelaşi gen, iar dumneavoastră doriţi să obţineţi un rezultat 
bine definit. Răspunsurile prea generale, fără exemple concrete, lasă impresia 
lipsei de experienţă sau incapacităţii de a identifica elementele relevante dintr-o 
situaţie anterioară. 

Există răspunsuri bune şi răspunsuri mai puţin bune la diferite întrebări, de 
aceea trebuie să aveţi grijă la modul în care daţi răspunsul. 

De exemplu la întrebarea "Unde doriţi să ajungeţi peste cinci ani?", un răspuns 
frecvent întâlnit dar mai puţin bun este: "În cinci ani doresc să promovez, să ajung 
într-un post de conducere". Este mai indicat ca obiectivele unui nou angajat să 
vizeze preocupări pentru dezvoltarea propriilor competenţe, perfecţionarea în 
domeniu, dobândirea de noi experienţe. Răspunsul bun a! acestei întrebări ar fi: 
"Obiectivul meu imediat este să obţin acest post; în decurs de cinci ani mi-aş dori să lucrez 
în aceeaşi instituţie, într-un post în care să pot valorifica experienţa dobândită, cu respon­
sabilităţi corespunzătoare". 

La o posibilă întrebare: "Deci nu aveţi nici un fel de experienţă în domeniul X?", în 
locul răspunsului "Nu, nu am experienţă ", mai potrivit ar fi să spuneţi: "Da, pot 
aprecia îngrijorarea dumneavoastră în legătură cu acest lucru, dar sunt convins că abilită-
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ţile şi aptitudinile mele pot compensa lipsa de experienţă, ajutându-mă să-mi îndeplinesc 
cu succes atribuţiile". Din nefericire, indiferent de intrebarea care se adresează, de 
nenumărate ori, candidaţii se grăbesc să confirme angajatorului că nu au experi­
enţă. Spre exemplu, la întrebarea "Povestiţi-mi despre dumneavoastră", candidaţii 
încep prin a spune că nu au deloc experienţă, fără a mai menţiona că deţin alte cali­
tăţi care pot compensa această lipsă, precum dorinţa şi disponibilitatea de a învăţa, 
motivaţia şi interesul pentru muncă, capacitatea de adaptare la nou etc. 

"1/ În prezentarea experienţei anterioare, cuantificaţi rezultatele obţinute: "am avut 
3 persoane în subordine", "pe parcursul unui an am adus în firmă 5 clienţi noi mari", 
"am creat şi gestionat o bază de date de peste 10.000 de utilizatori", "am organizat 3 
evenimente cu participarea a peste 50 de persoane". 

"1/ Folosiţi exprimări care arată siguranţa şi convingerea în ceea ce spuneţi şi in 
propriile forţe: "Sunt convins că aş face faţă unei întâlniri neanunţate cu tm 
client important", "Ştiu că am capacitatea de a pregăti o prezentare pentru ma­
nagerul general", "Am mai trecut prin provocări similar şi am încredere că pe 
viitor mă voi descurca la fel de bine". 

"1/ Folosiţi adjective şi grade de comparaţie: cea mai activă, prima persoană care 
am utilizat acel instrument, foarte hotărâtă etc. 

"1/ Puneţi accentul pe soluţiile identificate în situaţiile problematice cu care v-aţi 
confruntat în trecut. Nu vă limitaţi la a descrie situaţia. Prezentaţi rolul dvs. în 
soluţionarea acesteia. 

Nu doar conţinutul a ceea ce un candidat spune la interviu este important, ci şi 
limbajul nonverbal. 

"1/ Trebuie să vă asiguraţi că prin limbajul trupului transmiteţi indicii nonverba­
le pozitive, o atitudine optimistă şi energică. Acestea se pot exprima utilizând 
zâmbetul, contactul vizual cu intervievatorul, o postură fermă, înclinarea ca­
pului în momentul în care vorbeşte intervievatorul, înclinarea trupului înainte 
când ascultaţi sau vorbiţi. Staţi cât mai bine poziţionat în scaun, rezemat de 
spătar; dacă veţi sta pe marginea acestuia, din cauza nervozităţii, în momentul 
relaxării vă veţi lăsa involtmtar spre spate, creându-se o poziţie de disconfort 
(Ilieş, Osoian, Petelean, 2002). Ţineţi picioarele încrucişate slab sau în poziţia 
atletică (tm picior se află sub scaun, doar vârful pantofului atingând podeaua, 
iar celălalt picior este bine sprijinit pe podea, paralel cu poziţia scaunului); este 
o poziţie foarte avantajoasă, vă face să păreţi sigur pe dumneavoastră şi gata de 
acţiune. Această poziţie nu este foarte potrivită femeilor, cărora li se recomandă 
poziţia de încrucişare slabă a picioarelor sau ţinerea picioarelor apropiate cu 
gleznele uşor încmcişate; în nici un caz nu staţi picior peste picior. Sprijiniţi 
mâinile pe mânerele scaunului (dacă acesta are aşa ceva) sau aşezate în poală, 
cu palmele la vedere; încercaţi să gesticula ţi controlat în timpul interviului. 
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• La plecare zâmbiţi (chiar dacă nu aveţi o părere prea bună despre modul de 
desfăşurare al interviului), mulţumiţi interlocutorilor dumneavoastră şi salu­
taţi. 

;/ Îmbrăcămintea trebuie să fie discretă, potrivită pentru o întâlnire profesională 
şi totodată să nu ofenseze. Iată câteva reguli de bază pentru o îmbrăcăminte 
adecvată: 

• Îmbrăcaţi ceea ce vi se potriveşte ca stil şi culoare şi este de asemenea adecvat 
stilului companiei la care participaţi la interviu; 

• Deşi nu se poate generaliza, există intervievatori care consideră ca bărbaţii tre­
buie să poarte costum închis la culoare (gri petrol, albastru, cenuşiu etc), căma­
şă albă sau discret colorată, cravată asortată. Se consideră că femeile au libertate 
mai mare în alegerea culorilor, care trebuie totuşi să fie conservatoare; se reco­
mandă taioarele cu fuste (de lungime medie) şi se indică purtarea ciorapilor, in­
diferent de temperatura de afară; machiajul şi parfumul să fie discrete; pantofii 
trebuie să fie foarte curaţi şi îngrijiţi; purtaţi cât mai puţine bijuterii. 

;/ Reţineţi faptul că interviul nu este un interogatoriu, de aceea trebuie să puneţi şi 
dumneavoastră întrebări, fără a ieşi totuşi din rolul intervievatului. Întrebările 
trebuie să fie puţine (două, trei), să arate interesul dumneavoastră pentru post, 
să fie scurte şi referitoare la postul/domeniul de activitate dorit sau referitor la 
ceea ce nu aţi înţeles din discuţiile de pe parcursul interviului. Spre exemplu, a 
întreba despre salariul oferit pentru acel post sau numărul de ore de lucru, des­
pre cum se acordă zilele libere poate indica intervievatorului preocupări mai 
degrabă orientate spre recompense decât spre conţinutul şi rezultatele muncii. 
Dintre întrebările pe care un candidat interesat de post ar putea să le aibă sunt 
"Cum decurge o zi obişnuită pe acest post? Care este profilul candidatului ideal? Care 
sunt principalele provocări cu care se confruntă compania/departamentul? Dacă sunt 
prevăzute programe de formare sau instruire a angajaţilor pe acest post? Care au fost 
punctele forte şi cele slabe ale persoanei care a ocupat până în prezent acest post?" 

Extrem de importantă pentru succesul interviului este atitudinea candidatu-
lui. Atitudinea optimistă, plină de încredere in propriile competenţe (nu dusă la 
extrem prin afişarea superiorităţii), dorinţa de a învăţa, deschiderea spre nou şi 
disponibilitate pentru muncă reprezintă principalele atuuri ale candidaţilor. Dacă 
cunoaşteţi toate aspectele menţionate mai sus şi reuşiţi cu naturaleţe să răspundeţi 
la ele, cu siguranţă veţi avea un succes deosebit în cadrul acestei etape foarte im­
portante a selecţiei, având oportunitatea de a trece la etapa următoare sau chiar de 
a obţine postul pe care îl doriţi. 
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3.3. 
NEVOILE ANGAJATORILOR CU PRIVIRE LA PREGĂTIREA 
FORŢEI DE MUNCĂ CU STUDII SUPERIOARE 

Pentru o mai bună evidenţiere a cerinţelor pieţei for-

ţei de muncă, în continuare vom prezenta rezultatele ob- ~·.· ·• ~ţ'. ',t..~ t ~~. 4 

. 
ţinute în cadrul unui studiu aplicativ privind nevoile şi , i<ll 
aşteptările angajatorilor. Este vorba de o cercetare explo-
ra tarie pilot prin care urmărim să oferim o analiză preli-
minară a aşteptărilor organizaţiilor angajatoare. Studiul 
pilot include o etapă calitativă, bazată pe interviuri individuale de profunzime şi o 
etapă cantitativă, pe bază de chestionar. 

La nivel metodologie, în etapa de pilotare, pentru a asigura validitatea datelor 
obţinute, am optat să utilizăm un design mixt de cercetare. În acest sens, am conside­
rat oportun să urmărim principiile triangulaţiei (Bazeley, 2004). Triangulaţia repre­
zintă, în esenţă, 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 atât metode calitative (în cazul nostru, interviul individual de pro­
funzime), cât şi cantitative (ancheta pe bază de chestionar). Argumentul acestei 
opţiuni vizează tocmai faptul că utilizarea ambelor categorii de metode contribuie 
la asigurarea unei validităţi crescute a rezultatelor. Dacă prin intermediul instru­
mentarului calitativ se permite în special generarea de teorii şi ipoteze, cu ajutorul 
instrumentarului cantitativ, ipotezele propuse se pot verifica şi testa. Pe de altă par­
te, dacă metodele cantitative permit obţinerea unui volum mare de date (la nivel 
extensiv), cele calitative le îmbogăţesc (la nivel intensiv), asigurând profunzimea 
explicaţiilor fenomenelor studiate. 

În ceea ce priveşte designul de cercetare bazat pe o metodologie mixtă, există 
mai multe modalităţi de combinare a metodelor (Creed, 2004). Colectarea datelor 
se poate face utilizându-se concomitent ambele tipuri de metode (ceea ce poate fi 
considerat similar cu implementarea a două studii, în paralel, unul calitativ şi unul 
cantitativ) sau secvenţial, astfel încât acestea se succed, datele putându-se integra 
şi valorifica. Succesiunea poate presupune iniţial, implementarea unor metode ca­
litative (interviuri individuale de adâncime sau observaţii calitative) pe baza că­
rora să se construiască instrumentul cantitativ (spre exemplu, un chestionar) sau 
realizarea în etapa iniţială a unei anchete, urmate de înţelegerea în profunzime a 
datelor şi generarea de explicaţii prin intermediul unor interviuri individuale in­
tensive. Designul metodologie mixt pe care l-am propus urmează prima variantă, 
cuprinzând o etapă iniţială, bazată pe interviuri individuale calitative, care este 
urmată în etapa a doua, de o anchetă cantitativă, pe bază de chestionar. 
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Metodologia etapei calitative a studiului pilot 3.3.1. 

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

1. Elaborarea instrumentelor de cercetare: pornind de la instrumentele de cer­
cetare deja utilizate de către alte studii realizate la nivel internaţional, dar şi 
de la rezultatele obţinute prin interviurile calitative realizate cu personal din 
conducere şi personal cu expertiză în recrutarea şi selecţia resurselor umane, 
a fost elaborat un chestionar. 

2. Dezvoltarea ipotezelor de cercetare: pornind de la rezultatele obţinute 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 calitativă: ghidul de interviu semi-structurat. 
În cadrul etapei calitative au fost realizate cinci interviuri individuale de profun­

zime, cu 5 specialişti în domeniul resurselor umane. Pentru realizarea interviurilor 
a fost elaborat un ghid de interviu serni-structurat. Ghidul a urmărit temele prin­
cipale de interes ale studiului şi subternele acestora: etapele procesului de selecţie, 
criteriile principale de selecţie, valoarea diplornelor universitare în procesul de se­
lecţie, strategiile pe care ar trebui să le adopte instituţiile universitare pentru a se 
putea adapta la cerinţele pieţei forţei de muncă. Pentru a se facilita obţinerea de 
informaţii, pentru fiecare temă de interes, în prima etapă, s-a adresat câte o între­
bare cu rol de consemn (Stănciulescu, 2007). Consemnul reprezintă o introducere (în 
cazul nostru o întrebare introductivă), care provoacă respondentul să dezvolte o 
anumită temă. Am optat pentru acest mod de demarare a fiecărei teme, astfel încât, 
să îi permitem respondentului să aleagă el însuşi dimensiunile, aspectele şi subte­
rnele pe care le consideră importante pentru fiecare temă abordată. După ce res­
pondentul a oferit un răspuns la prima întrebare introductivă, pentru fiecare temă, 
au fost adresate întrebări deschise, prin care s-a urmărit obţinerea de informaţii 
suplimentare pentru fiecare subternă. Spre exemplu, pentru terna etapele procesului 
de selecţie, au fost adresate întrebări suplimentare, pentru fiecare dintre etape. 

Eşantionul etapei calitative a studiuluî pilot 
O distincţie deja clasică în literatura de specialitate este cea dintre eşantioanele 

probabilistice (aleatoare) şi eşantioanele non-probabilistice (nealeatoare). Deşi unele 
lucrări de statistică ignoră tehnicile non-probabilistice (din raţiuni ce ţin de imposi­
bilitatea aplicării teoriei probabilităţilor), datorită caracteristicilor specifice dome­
niului socio-econornic, care fac uneori aproape imposibilă îndeplinirea condiţiilor 
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respectării unui eşantion care să nu încalce câtuşi de puţin legile probabilistice 
(Rotariu, 2000), considerăm că acestea sunt foarte importante şi utile pentru cerce­
tare (Fig. 3.2). 

Având în vederea caracterul exploratoriu al acestui studiu pilot, am utilizat o 
tehnică de eşantionare non-probabilistică, şi anume eşantionarea teoretică raţiona­
lă dirijată (judgement sample 1 purposive sample). Această tehnică de alegere a partici­
panţilor la studiu se bazează pe raţionamentul cercetătorului că respondenţii selec­
taţi reprezintă caracteristicile populaţiei de interes. Unul dintre avantajele acestei 
tehnici constă în posibilitatea de a controla anumite caracteristici ale populaţiei in­
cluse. Pe de altă parte, imposibilitatea calculării erorii de eşantionare, face ca utili­
zarea acestei tehnici să nu permită generalizarea rezultatelor la întreaga populaţie. 

Alegerea celor cinci participanţi la interviurile calitative a fost realizată avându­
se în vedere experienţa şi expertiza acestora în realizarea de selecţii pentru posturi 
care presupun studii superioare. Pentru a mări şansele de a include în eşantion 
experţi în recrutare şi selecţie, am selectat două persoane, specialişti din firme de 
consultanţă în resurse umane şi 3 persoane care ocupă poziţii de conducere în ca­
drul departamentului de resurse umane al unor companii, dintre care două sunt 
private, iar una este o instituţie publică. Astfel, s-a asigurat condiţia ca participanţii 
la studiu să aibă cunoştinţe şi experienţă în ceea ce priveşte procesul de selecţie a 
resurselor umane. 

• Probabilitatea de selectie a fiecărui • Probabilitatea de selectie a fiecărui 
individ din pop. este egală şi nenulă individ din pop. nu este cunoscută 

• Eroare de eşantionare redusă o Nivel ridicat de subiectivitate 
• Rezultatele pot fi generalizate o Rezultatele nu se pot generaliza 

la intreaga populatie la intreaga populaţie 
• Costuri ridicate o Accesibilitate mare şi costuri reduse 
• Adecvată pentru studii concluzive Modele de • Adecvată pentru studii exp!oratorii 

eşantionare 
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Fig. 3.2. Prezentarea modelelor de eşantionare: avantaje şi dezavantaje 

Sursa: adaptare după Datalo (2010), Strateg ies to Approximate Random Sampling and Assignment 
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Metodologia etapei cantitative a stodiului pilot 3.3.2. 

Cea de-a doua etapă a stodiului exploratoriu a cuprins o anchetă pe bază de 
chestionar. În continuare vom prezenta obiectivele urmări te prin intermediul aces­
tei anchete, instrumental de cercetare utilizat şi eşantionul de companii respon­
dente. 

Obiective şi instrumentul de cercetare cantitativă. 
Prin intermediul anchetei de explorare s-au urmărit două obiective principale: 
Pilotarea instrurnentolui cantitativ dezvoltat: chestionarul privind nevoile an­

gajatorilor (testarea şi verificarea acestoia în teren); 
Obţinerea de rezultate preliminare referitoare la: etapele procesului de selecţie 

ocupaţională, criteriile de selecţie, competenţele solicitate de către angajatori, prin­
cipalele domenii pentru care angajatorii întâmpină dificultăţi în găsirea de forţă de 
muncă calificată, necesarul de forţă de muncă, pe domenii de activitate. 

După cum menţionează şi literatora de specialitate (Salant, Dillrnan, 1994), pen­
tru a asigura calitatea unei anchete este necesară implementarea a două etape: sta­
bilirea tehnicii de eşantionare şi analiza validităţii rezultatelor. În acest sens, pentru 
început am stabilit modalitatea de stabilire a eşantion ului şi am propus câteva mă­
suri prin care să asigurăm validitatea instrumentolui de analiză. 

Instrumentul de cercetare cantitativă: chestionarul. 
Pornind de la modelele de chestionare dezvoltate şi aplicate de către alte stodii 

realizate la nivel internaţional, dar şi de la informaţiile obţinute prin intermediul 
interviurilor calitative, care au fost realizate cu specialişti în recrutarea şi selecţia 
resurselor umane, a fost elaborat un chestionar de analiză a nevoilor angajatorilor. 

La nivel de conţinut, chestionarul a urmărit să identifice: 
1. gradul de utilizare a metodelor de recrutare (pentru poziţii de conducere şi 

de execuţie); 
2. frecvenţa utilizării etapelor de selecţie în cadrul procesului de ocupare; 
3. importanţa criteriilor de selecţie (particularizate pe tipuri de posturi) pentru 

angajatori; 
4. importanţa şi nivelul de satisfacţie a angajatorilor faţă de competenţele can­

didaţilor; 

5. domeniile pentru care se întâmpină dificultăţi în găsirea de forţă de muncă 
calificată; 

6. posturile pentru care angajatorii caută forţă de muncă cu studii superioare; 
7. datele socio-demografice privind respondenţii şi datele de identificare a com­

paniei. 

Pentru a obţine aceste informaţii, chestionarul a cuprins atât întrebări factuale 
(spre exemplu întrebările care au urmărit să identifice care sunt etapele de selecţie 
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folosite de către angajatori), cât şi întrebări de opinie (spre exemplu, nivelul de sa­
tisfacţie a angajatorilor faţă de pregătirea absolvenţilor). În ceea ce priveşte forma 
întrebărilor, am utilizat preponderent întrebări închise (cu variante de răspuns), dar 
şi întrebări deschise. Deşi chestionarul elaborat a fost gândit drept un instrument 
cantitativ, dat fiind caracterul exploratoriu al acestei etape, am optat pentru a in­
clude şi întrebări deschise. Având în vedere că unul din obiectivele anchetei este 
de a identifica posibile aspecte relevante pentru angajatori în ocuparea forţei de 
muncă cu studii superioare (aspecte dintre care, unele, este posibil să fi fost omise), 
prin modul de formulare a întrebărilor am urmărit să permitem respondenţilor să 
îşi poată exprima liber opiniile, pe baza cărora să putem identifica noi potenţiale 
subteme de interes. 

În ceea ce priveşte validitatea instrumentului, dat fiind faptul că eşantionul 
folosit nu este unul probabilistic, nu ne vom aştepta să avem o validitate externă 
ridicată (adică, rezultatele să fie generalizabile Ia întreaga populaţie). Am încer­
cat însă să asigurăm o bună validitate de construct, prin modalitatea de elaborare a 
chestionarului. Astfel, pentru operaţionalizarea principalelor teme măsurate prin 
chestionar, am căutat să acoperim întreaga varietate a subtemelor şi sub-dimensi­
unilor care pot fi cuprinse în cadrul acestora (atât prin apelul Ia experţi, cât şi prin 
studiul literaturii de specialitate). 

Eşantionul anchetei cantitative pilot. 
În mod evident, pentru cele mai multe dintre cercetările realizate, nu este posi­

bilă sau nu se justifică analiza şi cunoaşterea reală a întregii populaţii. Drept urma­
re, una dintre soluţiile existente constă în utilizarea unui eşantion. 

O primă etapă în stabilirea eşantionului a constat în delimitarea populaţiei ţintă. 
O a doua etapă pe care am parcurs-o a vizat stabilirea unităţii relevante de analiză 
(Glasow, 2005). Pentru această etapă exploratorie, populaţia ţintă în cazul nostru 
o reprezintă companiile din judeţul Cluj. Având în vederea obiectivul de a asigu­
ra relevanţa datelor obţinute pentru mai multe categorii de companii angajatoare 
(companii publice sau private, de diferite dimensiuni) şi faptul că decizia de anga­
jare, în numeroase cazuri/ nu aparţine rmei singure persoane, întreaga firmă a fost 
stabilită drept unitatea de analiză a shtdiului. În cadrul fiecărei firme, un reprezen­
tant din conducere sau o persoană din departamentul de resurse umane au răs­
puns la întrebări. Condiţia de bază a constat în implicarea şi experienţa persoanei 
respondente în procesul de recrutare şi selecţie în cadrul firmei. 

Ca tehnică de eşantionare s-a optat pentru o tehnică non-probabilistică, eşan­
tionarea pe cote. Deşi păstrează limitele eşantionării non-probabilistice, conside­
răm că această tehnică este analogă eşantionării probabilistice stratificate, deoarece 
se asigură că fiecare grup/categorie este reprezentat(ă) în cadrul eşantionului. În 
acest mod, dacă se realizează o bună identificare a caracteristicilor relevante, fie­
care grup care are respectivele caracteristici va putea fi reprezentat în eşantionul 
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studiat, asigurând astfel varietatea indivizilor incluşi în eşantion. Există două vari­
ante ale acestui tip de eşantionare: pe cote proporţionale şi cote ne-proporţionale. 

• Eşantionarea pe cote proporţionale oferă a reprezentare a principalelor caracteris­
tici ale populaţiei, prin selecţia unui volum proporţional din fiecare categorie 
relevantă a populaţiei. Spre exemplu, dacă se optează pentru variabila sex, în 
selecţia eşantionului se va respecta proporţia pe cale două categorii (bărbaţi-fe­
mei) de la nivelul întregii populaţii studiate. Astfel, dacă un procent expectat de 
52% bărbaţi a fost obţinut, se va continua selecţia respondenţilor femei, însă nu 
se vor include respondenţii bărbaţi care apar. Dificultatea acestei tehnici constă 
în stabilirea caracteristicilor relevante pentru studiul realizat. 

• Eşantionarea pe cote ne-proporţionale este mai puţin restrictivă. Aceasta presupu­
ne stabilirea volumului eşantionului pentru fiecare categorie, fără a se respecta 
procentul acestora la nivelul populaţiei. Singura condiţie este ca în fiecare cate­
gorie să existe suficienţi respondenţi pentru a se putea face analiza răspunsuri­
lor obţinute. 

Dat fiind caracterul exploratoriu al acestei etape a studiului cantitativ, am optat 
pentru această din urmă variantă, eşantionarea ne-probabilistă pe cote ne-procentuale. 
Caracteristicile pe care le-am stabilit pentru studiul privind nevoile angajatorilor 
vizează: 

• natura proprietăţii (companii publice/private), 
• dimensiunea companiei (mică/medie/mare), 
• sectorul de activitate (servicii/producţie), 
• performanţa financiară a companiei (cifra de afaceri şi profitul). 

În cadrul cercetării cantitative propriu-zise, având în vedere numărul mai mare 
al volumului total al eşantion ului, vom include şi domeniul de activitate (comunica­
ţii, consultanţă, tehnic, comerţ, educaţie etc) şi zona geografică Gudeţul). În stabilirea 
acestor caracteristici, în funcţie de care să fie selectate firmele incluse în eşanti­
on, s-a avut în vedere principiul variaţiei maximale (maximum variation sample). În 
acest mod se asigură introducerea în eşantion a unor entităţi cât mai diverse, care 
să asigure obţinerea de rezultate dintr-o paletă cât mai variată de cazuri. Acest 
lucru permite identificarea diferenţelor dintre firmele incluse în eşantion şi înţele­
gerea potenţialilor factori care au generat aceste diferenţe. Pe baza acestui eşantion, 
ne propunem să identificăm care sunt factorii care au stat la baza nevoilor diferite 
ale companiilor angajatoare pentru anumite categorii de candidaţi. 

Eşantionul 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 la înfiinţare şi până la sub 1 an vechime. În ceea ce priveşte domeniile de activitate, 
acestea sunt foarte variate, incluzând: comerţ, producţie (îmbrăcăminte, încălţă­
minte, mobilier, produse derivate din sârmă), consultanţă, telecomunicaţii, con­
strucţii, imobiliare, învăţământ, turism, transport. Ca tip de organizaţie, 59% sunt 
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societăţi cu răspundere limitată, 25% societăţi pe acţiuni, iar 10% instituţii publice. 
Deoarece în cadrul eşantionului am dorit să includem şi companii cu expertiză 
internaţională, eşantionul a cuprins 25% de organizaţii multinaţionale. 

Unul din criteriile importante în selecţia companiilor a vizat experienţa acestora 
în angajarea de absolvenţi de studii superioare. În medie, în companiile cuprinse în 
eşantion, din totalul angajărilor realizate în anul anterior, 44% au reprezentat forţă 
de muncă cu studii superioare. 

În ceea ce priveşte poziţia în cadrul firmei a persoanei care a oferit răspunsurile, 
56% dintre respondenţi ocupă o poziţie în cadrul departamentului de resurse uma­
ne, în timp ce restul ocupă poziţii de conducere în cadrul organizaţiei. Vechimea 
pe post în cadrul organizaţiei a respondenţilor este de aproximativ 6 ani. În acest 
mod, ne-am asigurat că persoanele care răspund la întrebări au o vechime de cel 
puţin un an în cadrul organizaţiei, astfel încât să poată oferi răspunsuri relevante 
pentru întreaga companie. Având în vedere poziţiile pe care le ocupă, o altă vari­
abilă care ne-a interesat vizează studiile respondenţilor. Marea majoritate a respon­
denţilor sunt absolvenţi de studii superioare: 53% sunt absolvenţi de facultate, iar 
42% au absolvit un program de masterat. 

În Figura 3.3 prezentăm o sinteză a conţinutului cercetării realizate în etapa de 
explorare. 
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Analiza şi interpretarea rezultatelor 3.3.3. 

a) Rezultate privind metodele de recnttare 

Prima parte a chestionarului a urmărit să identifice care sunt principalele me­
tode de recrutare (internă şi/sau externă) folosite de către companii. Au fost listate 
principalele metode de recrutare, iar respondenţii au apreciat pe o scală în 5 trepte 
frecvenţa utilizării fiecăreia dintre ele. Având în vedere diferenţele care pot să apa­
ră între metodele de recrutare folosite pentru poziţiile de execuţie şi cele de con­
ducere, această întrebare a fost adresată distinct pentru ambele categorii de poziţii. 

Tabelul 3.1. Frecventa utilizării metodelor de recrutare în functie de nivelul postului 

1. Atunci când aveti un post vacant, cât de frecvent Media pozitii Media pozitii 
Valoare test t 

ap~l~ la următoarele metode tie iecrutare? de executie conducere 
Recrutare din surse externe 
a. Publicarea anunţului în presa scrisă 3.75 2.97 3,62. 
b. Postarea online a anunţului de recrutare 4.11 3.48 2,07' 
c. Contractarea unor agenţii specializate de recrutare şi 

1.61 2.22 -2.34. 
selectie 
d. Recomandări de potenţiali candidaţi de către persoane 

3.43 3.24 2.26. 
cunoscute (reteaua dvs de cunostinte) 
e. Utilizarea serviciilor AJOFM 2.62 1.76 3.94. 
f. Contactarea directă a unor instituţii de învăţământ 1.78 1.39 2.34. 
g. Candidaturile prezentate firmei din propria iniţiativă a 

3.03 2.16 4.86. 
candidatilor 
h. Participarea la târguri de fo~ă de muncă (bursa locurilor 

1.69 1.55 1.71 
de muncă! 
i. Agentii specializate de "head hunting" 1.12 1.81 -2.95. 
î. Apelarea la serviciile consilierilor individuali de resurse 

1.30 1.43 -1.36 
umane 
·. Programe de intemship, practică 1.76 1.63 0.47 
Promovări şi transferuri interne 
k. Bază de date privind competentele propriilor anoaiati 3.56 3.42 0.27 
1. Recomandările făcute de şefii ierarhici 3.80 3.76 0.46 
m. Anunt intern privind postul vacant 3.26 3.09 0.61 

• Valori ale testului t (pe eşantioane perechij care indică diferente semnificative (p<0.05) intre cele două 
scoruri comparate. 

Analizând rezultatele obţinute, remarcăm că, pentru poziţiile de execuţie, me­
todele de recrutare la care companiile apelează cel mai frecvent sunt postările on­
line ale anunţului privind postul vacant (media 4.11), urmate de o metodă bazată 
pe surse interne de recrutare, recomandările făcute de către şefii ierarhici (media 3.80) 
şi de publicarea anunţului în presa scrisă (media 3.75). De asemenea, remarcăm că, 
recomandările făcute de persoane cunoscute reprezintă o metodă la care companiile 
apelează destul de frecvent (media 3.43). 
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Analizând metodele de recrutare care implică în mod direct instituţiile de în­
văţământ (contactarea directă a unor instituţii de învăţământ şi programe de practică), 
remarcăm că angajatorii nu apelează la acestea, decât foarte puţin, mediile obţinu­
te fiind de 1.78, respectiv 1.76. Pornind de Ia această realitate care nu este deloc în 
favoarea instituţiilor de învăţământ/ considerăm necesar, ca acestea să insiste mai 
mult pe încheierea de colaborări cu companiile din mediul economic, astfel încât, 
în acest mod să se crească şansele de ocuparea absolvenţilor de studii superioare. 

Comparând metodele de recrutare folosite pentru poziţiile de execuţie şi cele 
de conducere, remarcăm că, în cazul poziţiilor de conducere, sursele interne de 
recrutare sunt cele mai frecvent folosite. Aşa cum era de aşteptat pentru poziţiile 
de conducere se apelează mai frecvent la agenţii specializate de recrutare şi selecţie şi 
Ia agenţii specializate de head hunting (valorile testului t pe eşantioane perechi indică 
existenţa unor diferenţe semnificative). Pe de altă parte, pentru poziţiile de con­
ducere se apelează mai puţin decât pentru poziţiile de execuţie Ia metode precum 
publicarea anunţului în presa scrisă, publicarea on-line a anunţului, recomandări din par­
tea unor cunoştinţe, utilizarea serviciilor AJOFM, contactarea directă a unor instituţii 
de învăţământ sau primirea de candidaturi la firmă din propria iniţiativă a candidaţilor. 
Remarcăm că, valorificarea unor colaborări cu instituţiile educaţionale în ceea ce 
priveşte poziţiile de conducere este şi mai redusă comparativ cu recrutarea pentru 
poziţii de execuţie. 

În continuare, aplicând testul t pe eşantioane independente, am realizat o com­
paraţie privind metodele de recrutare folosite în companiile din domeniul servicii­
lor şi cele din producţie. Rezultatele arată că, în companiile din producţie, anunţul 
în presă este mai frecvent utilizat (t ~ 2.7, p < 0.05), precum şi serviciile Agenţii/ar 
Judeţene de Ocuparea Forţei de Muncă (t ~ 3.15, p < 0.05), în timp ce, după cum era 
de aşteptat, anunţurile online sunt mai frecvent utilizate în companiile din dome­
niul serviciilor (t ~ -2.14, p < 0.05). Acest rezultat este justificabil dat fiind faptul că 
şansele tmui anunţ on-line de a ajunge la candidaţii pentru posturile din producţie 
sunt mult mai scăzute (de cele mai multe ori acestea sunt poziţii necalificate sau 
de muncitori). 

3.3.3.1. Rezultate privind etapele procesului de selecţie 

Următoarea parte a chestionarului a urmărit să identifice care sunt principalele 
etape de selecţie pe care companiile le utilizează în procesul de angajare. Pentru 
fiecare dintre etapele enumerate respondenţii au putut evalua pe o scală de Ia 1 la 
5 frecvenţa cu care utilizează respectiva etapă în cadrul procesului de selecţie. 
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Tabelul3.2. Utilizarea etapelor de selecţie în procesul de angajare 

11. În procesul de selectie ocupatională 
Frecventa Abatere 
utilizării standard 

care sunt principalele etape pe care le aplicaţi? 
(medie) (O') 

A Trierea CV-urilor 4.66 0.92 
B Scrisoarea de intentie 3.31 1.45 
c Interviul individual 4.97 0.16 
D Interviul de grup 1.45 0.90 
E Formulare tipizate de angajare 2.22 1.62 
F Teste de selectie (teste psihologice, de abilităţi) 2.91 1.56 
G Verificarea referinţelor/scrisori de recomandare 2.97 1.48 
H Probe practice 3.54 1.35 
1 Teste scrise de cunoştinte 3.11 1.54 
J Perioada de probă 4.02 1.40 

Rezultatele arată că interviul individual este modalitatea cea mai frecvent folosită 
pentru a selecta viitorii angajaţi în cadrul companiilor (media 4.97). Invariabilita­
tea utilizării interviurilor pentru selecţie este demonstrată şi de valoarea scăzută 
a abaterii standard (cr = 0.16), care arată că abaterea de la medie este foarte mică, 
adică aproape toţi respondenţii afirmă că folosesc interviul în cadrul selecţiei. O 
altă etapă foarte utilizată este trierea CV-urilor (media 4.66). Aşa cum remarcăm, 
din punctul de vedere al respondenţilor, perioada de probă reprezintă o etapă de 
selecţie a viitorilor angajaţi destul de importantă (4.02). Deşi, in opinia noastră, pe­
rioada de probă nu reprezintă o etapă a selecţiei (aceasta urmând să aibă loc după 
ce selecţia a fost deja realizată şi candidatul angajat), 56% dintre companii declară 
că folosesc întotdeauna perioada de probă pentru a selecta candidaţii. 

Comparând rezultatele în funcţie de forma de proprietate a companiei (de stat 
sau privată), rezultatele testului t pe eşantioane independente, ne arată că în fir­
mele private selecţia CV-urilor (t = 2.01, p < 0.05) este mai frecvent folosită. Pe de 
altă parte, instituţiile publice declară că folosesc mai frecvent testele de cunoştinţe 
(t = -5.37, p < 0.05). Răspunsurile deschise la interviuri au oferit şi o explicaţie 
pentru utilizarea mai restrânsă a selecţiei CV-urilor şi mai frecventă a testelor de 
cunoştinţe. Respondenţii au declarat că în urma anunţurilor, companiile de stat 
primesc, în general, puţine aplicaţii, ceea ce face să nu mai fie necesară o selecţie a 
CV-urilor. În plus, legislaţia privind selecţia în firmele de stat face ca fiecare candi­
dat să aibă posibilitatea să îşi depună dosarul de aplicaţie (care conţine şi CV-ul) 
şi să participe la probele de concurs. În cadrul probelor de concurs sunt incluse în 
cele mai multe dintre situaţii şi teste de verificare a cunoştinţelor. 

În ceea ce priveşte diferenţele existente între companiile din domeniul servici­
ilor şi cele din producţie, analiza comparativă arată că verificarea referinţelor candi­
daţilor se realizează mai frecvent în companiile din domeniul serviciilor (t = 2.66, 
p < 0.05). Deşi ne-am fi aşteptat, nu s-au obţinut diferenţe între cele două categorii 
referitor la celelalte etape ale selecţiei. Acest lucru poate fi explicat printr-o lipsă de 
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diversitate şi complexitate manifestată în procesul de selecţie în cadrul companii­
lor din eşantion. 

În urma analizei răspunsurilor primite, pentru chestionarul care urmează să fie 
aplicat pe un eşantion mai mare de companii, s-a decis introducerea unor noi eta­
pe de selecţie (ca posibilă variantă de răspuns) şi anume evaluarea on-line, centre de 
evaluare, mini-interviul de preselecţie prin telefon/email, teste de inteligenţă. Considerăm 
că aceste modalităţi de selecţie sunt tot mai frecvent utilizate, ceea ce face necesară 
introducerea lor în cadrul instrumentului de analiză. Urmărim să vedem care este 
frecvenţa de utilizare a acestor etape, care presupun o specializare mai înaltă a 
responsabililor cu selecţia în cadrul companiilor. 

Un alt aspect pe care l-am urmărit a constat în identificarea unor variabile, ca­
racteristici ale firmelor, care sunt asociate cu o frecvenţă de utilizare mai ridicată 
a anumitor etape. Pentru aceasta, am avut în vedere caracteristici precum: vechi­
mea, performanţa financiară, productivitatea în muncă per angajat, dimensiunea 
firmelor. 

În ceea ce priveşte vechimea finnelor, cu cât acestea au o existenţă mai veche, 
organizează mai frecvent interviuri individuale pentru a selecta candidaţii (r = 0.16, 
p < 0.05). Deşi relaţiile identificate sunt foarte scăzute în intensitate, remarcăm că, 
o dată cu acumularea de experienţă, companiile tind să se bazeze mai puţin pe 
informaţiile obţinute din exterior şi preferă să obţină propriile informaţii despre 
candidaţi. 

Productivitatea în muncă a angajaţilor (măsurată ca cifra de afaceri/număr an­
gajaţi) este invers relaţională cu utilizarea perioadei de probă ca modalitate de selec­
ţie (r = -0.36, p < 0.05): cu cât firmele folosesc mai frecvent aceste etape ale selecţiei 
tind să aibă o productivitate medie pe angajat mai scăzută. Având în vedere că 
perioada de probă reprezintă o modalitate costisitoare de a stabili dacă candidatul 
este potrivit pentru post şi organizaţie, adică înseamnă o selecţie ineficientă pentru 
firmă, această etapă este de aşteptat să fie utilizată mai frecvent în companiile cu o 
productivitate mai redusă per angajat. Acest lucru ne poate indica faptul că o com­
panie eficientă, va opera eficient şi în cadrul procesului de selecţie. 

Dimensiunea finnei se asociază cu utilizarea mai frecventă a interviuri/ar de grup 
. (r = 0.38, p < 0.05). Astfel, după cum era de aşteptat, în firmele mai mari procesul 
de selecţie include mai frecvent interviurile de grup. Acest lucru este justificabil 
atât prin faptul că se poate presupune că aceste firme fac angajări multiple pentru 
acelaşi tip de post, ceea ce poate încuraja utilizarea interviurilor de grup, dar şi 
prin faptul că în aceste companii abilităţile de munca în echipă pot fi considerate şi 
mai importante, iar prin intermediul interviului de grup, acest tip de competenţe 
pot fi mai facil evaluate. 

Un al rezultat pe care l-am observat este că în firmele unde există mai mulţi 
angajaţi cu studii superioare (o dată cu creşterea procentului de angajaţi cu studii 
superioare în cadrul firmelor), se folosesc mai frecvent interviurile de grup (r = 0.29, 
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p < 0.05), testele de selecţie (r = 0.21, p < 0.05), testele de cunoştinţe (r = 0.32, p < 0.05). Pe 
de altă parte, un procent mai mare de angajaţi cu studii superioare se asociază cu 
utilizarea mai scăzută a perioadei de probă (r = -0.32, p < 0.05). Considerăm că acest 
rezultat este justificabil având în vedere specificul posturilor care presupun studii 
superioare: folosirea testelor de selecţie sau a celor de cunoştinţe este mai adecvată 
pentru posturile calificate. 

Rezultate privind importanţa criteriilor de selecţie 3.3.3.2. 

Cea de-a treia parte a chestionarului a urmărit să identifice care sunt principa­
lele criterii de selecţie folosite de către companii în cadrul procesului de angajare. 
Pentru fiecare dintre criteriile lista te în cadrul chestionarului, respondenţii au eva­
luat pe o scală în 5 trepte importanţa fiecăruia dintre criterii. 

Tabelul 3.3. Importanţa criteriilor de selecţie în procesul de angajare 

III. In procesul de selectie, cât de importante sunt pentru dvs. 
Media 

Abaterea 
următoarele criterii? standard 

A 
Nivelul de educaţie al candidatului (diploma de absolvire nivel 

4.11 0.82 
licentăl 

B Tipul de universitate absolvită (publică sau privată) 2.88 1.21 
c Reputaţia instituţiei de învăţământ absolvita 3.11 1.30 
D Domeniul de specializare al studiilor 3.97 2.80 
E Studii în străinătate 2.80 1.26 
F Rezultatele şcolare obtinuta {note, media generala) 2.16 1.02 

G 
Potrivirea candidatului cu caracteristicile postului şi cultura 

4.36 0.86 
oroanizatiei 

H Trăsături de personalitate (motivaţie, atitudine faţă de muncă) 4.47 0.86 
1 Cunoştinţele şi competenţele de specialitate ale candidatului 4.69 0.57 
J Experienţa profesională în domeniul de activitate al postului 4.28 0.78 
K Experienţa în muncă, dar pe pazi ii necalificate 3.16 1.10 
L Recomandări candidatului de la persoane cunoscute dvs. 3.22 1.16 
M Scrisori de recomandare/Referinte prezentate de către candida i 2.91 1.31 
N Salariul solicitat de candidat 3.55 1.13 
o Cursurile pe care le-a urmat în timpul facultăţii 2.91 1.22 
p Traininguri şi alte activităţi extraşcolare, activităti de voluntariat 3.33 1.04 

Criteriul considerat a fi cel mai important vizează cunoştinţele şi competenţele de 
specialitate ale candidaţilor (media 4.69), urmat de trăsăturile de personalitate ale can­
didatului (media 4.47), de potrivirea candidatului cu caracteristicile postului şi ale orga­
nizaţiei (media 4.36) şi de experienţa profesională în domeniul de specialitate al postului 
(media 4.28). Comparând aceste rezultate cu cele obţinute de studiile realizate la 
nivel internaţional (Paul, Murdoch, 2000; Schomburg, 2000; Weert, 2007; Teichler, 
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2007), remarcăm că pentru angajatorii străini, competenţele generale ale candida­
ţilor sunt considerate a fi mai importante decât cele de specialitate. Spre deosebire, 
în cazul nostru, cunoştinţele de specialitate sunt considerate a fi mai importante 
decât trăsăturile de personalitate (motivaţia, atitudinea faţă de muncă). 

Una dintre posibilele explicaţii pentru acest rezultat poate să rezide şi în modul 
de formulare a itemului. În varianta pilot a chestionarului acest item a fost formu­
lat astfel încât conţine atât termenul de cunoştinţe, cât şi cel de competenţe de spe­
cialitate. Pentru a vedea în ce măsură răspunsul favorabil al angajatorilor cu privire 
la importanţa acestuia este datorat unei înţelegeri diferite de către respondenţi a 
sensului întrebării, în chestionarul care va fi utilizat în etapa cercetării propriu-zi­
se, acest item va fi reformulat, astfel încât să nu conţină şi termenul competenţe, ci 
doar cunoştinţe de specialitate. În acest mod se va realiza distincţia clară între cunoş­
tinţele de specialitate (adică ceea ce ştie din punct de vedere teoretic un candidat) şi 
competenţele sale (care includ şi ceea ce poate face). 

Criteriul privind trăsăturile de personalitate (motivaţia, atitudinea pentru muncă, 
caracterul) este de asemenea considerat important de către angajatorii respondenţi 
(media 4.47). În alte studii internaţionale, criteriul atitudine a fost considerat cel mai 
important (Raportul Educational QualihJ of the Workforce National Employer Survey, 
1994). În formularea actuală, acest item are un sens mult prea larg (în cadrul tră­
săturilor au fost incluse atât motivaţia, cât şi atitudinea şi caracterul candidatului), 
ceea ce face ca răspunsul obţinut să se refere doar la una dintre ele şi nu neapărat 
la toate cele trei aspecte. Din acest motiv, considerăm că în forma finală a chestio­
narului şi acest item este necesar să fie reformulat. 

Cel de-al treilea criteriu ca importanţă pentru angajatori vizează potrivirea can­
didatului cu caracteristicile postului (media 4.36). Remarcăm existenţa unei dificultăţi 
în a operaţionaliza sensul acestui item. Astfel, pentru o instituţie de învăţământ 
care doreşte să îşi îmbunătăţească calitatea pornind de la nevoile pieţei forţei de 
muncă, un astfel de răspuns nu furnizează informaţii relevante şi utile cu privire 
la ce ar trebui să facă. Din acest motiv, vom încerca să reformulăm şi acest item, 
sau să îl transpunem în mai mulţi itemi, astfel încât să surprindem care sunt de 
fapt caracteristicile ce fac ca un candidat să fie considerat a se potrivi cu specificul 
postului şi al organizaţiei. 

Dat fiind scopul acestei lucrări privind analiza importanţei educaţiei în pro­
cesul de ocupare a forţei de muncă cu studii superioare, în continuare, vom ana­
liza importanţa pentru angajatori a indicatorilor ce ţin de studiile candidaţilor: 
(a) nivelul de educaţie superioară a candidatului, (b) tipul de universitate absolvită 
(publică sau privată), (c) reputaţia instituţiei, (d) domeniul de specializare al studiilor, 
(e) cursurile urmate şi (f) recomandările primite. 

a. Remarcăm că, pentru cei mai mulţi angajatori studiile superioare reprezintă un 
criteriu important de selecţie (media 4.11). Acest rezultat vine să confirme 
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rezultatele pe care statisticile la nivel macro le-au arătat, conform cărora, ab­
solvirea unui nivel superior de educaţie reprezintă (statistic) un avantaj pe 
piaţa forţei de muncă. Ceea ce vom dori sa aflăm în continuare, atât prin in­
termediul chestionarului, cât şi prin interviurile pe care le vom realiza, este 
să aflăm care sunt motivele pentru care angaja tarii preferă candidaţi cu studii 
superioare. De asemenea vom dori să aflăm dacă importanţa studiilor se men­
ţine constantă pentru fiecare din etapele selecţiei. 

b. Dintre indicatorii ce ţin de educaţie, următorul criteriu ca importanţă este 
specializarea studiilor absolvite (media 3.97). Pornind de la acest rezultat, vom 
dori să verificăm dacă specializarea absolvită este la fel de importantă pentru 
posturile din diferite domenii sau dacă importanţa acesteia diferă în funcţie 
de tipul de post pentru care se face selecţia. 

• O ipoteză pe care o vom testa este: Specializarea studiilor absolvite este mai 
importantă pentn; ocupaţiile specializate decât pentnt ocupaţiile mai generale. 
Dintre ocupaţiile specializate indicăm ocupaţii precum contabili, ingineri, psiho­
logi, programatori, iar dintre ocupaţiile mai generale asistenţi manageri. 
a. Reputaţia instituţiei de învăţământ are importanţă medie pentru angajatori (sco­

rul mediu obţinut fiind de 3.11, a= 1.30). Remarcăm însă, că abaterea stan­
dard indică diferenţe destul de mari între răspunsurile date de către angaja­
tari la acest item. Astfel, pentru aproximativ 15% dintre companii, reputaţia 
instituţiei de învăţământ este foarte importantă. 

b. Cursurile urmate în timpul facultăţii au o importanţă puţin mai redusă decât 
ceilalţi indicatori educaţionali (media 2.91). Acest rezultat este contrar aştep­
tărilor pe care le aveam. Dacă, pe agenda opiniei publice, întâlnim frecvent 
ideea conform căreia firmele aşteaptă din partea instituţiilor de învăţământ 
ca acestea să îşi adapteze conţinutul curriculei la cerinţele pieţei muncii, răs­
punsurile angajatorilor cu privire la importanţa cursurilor urmate nu indică 
că aceste aşteptări sunt foarte accentuate. 

c. O importanţă similară o au şi referinţele/recomandările pe care le primesc 
candidaţii (media 2.91). Pentru a analiza mai în profunzime acest criteriu, în 
forma finală a chestionarului ne va interesa, comparativ, care este importanţa 
pentru selecţie, a referinţelor primite de la foşti angajatori sau de la cadre di­
dactice. Prin urmare, acest item va fi reformulat în cadrul a doi itemi distincţi. 

d. Tipul de universitate absolvită (publică sau privată) obţine un scor mai redus 
(2.88), ceea ce indică faptul ca angajatorii nu fac diferenţe foarte mari în pro­
cesul de angajare între cele două categorii de instituţii. Deşi, datorită expan­
siunii foarte mari a instituţiilor private de învăţământ şi în special a formelor 
de învăţământ la distanţă ale acestora, ne aşteptam ca angajatorii să prefere 
instituţiile publice, rezultatele arată că pe piaţa muncii, diferenţele nu sunt 
foarte marcante. 
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e. Cel mai redus scor obţinut la nivelul criteriilor de selecţie vizează rezultatele 
şcolare (media 2.16). Notele şi mediile obţinute de către absolvenţi nu par să 
prezinte deloc interes pentru companii in procesul de selecţie. Acest scor re­
dus infirmă ipotezele teoriei semnalizării, conform căreia absolvenţii de stu­
dii superioare, semnalizează prin diploma pe care o au o serie de informaţii 
angajatorilor. Angajatorii nu folosesc în procesul de selecţie semnalele trans­
mise de către candidaţi cu privire la educaţia lor. În cazul nostru, companiile 
angajatoare nu folosesc indicatori precum rezultatele şcolare. 

Şi în cazul criteriilor de selecţie, am dorit să vedem dacă companiile mai per­
formante financiar preferă un anumit set de criterii la angajare. Analizând relaţia 
dintre cifra de afaceri şi etapele de selecţie utilizate, observăm că firmele care au 
o cifră de afaceri mai mare tind să utilizeze mai frecvent verificarea recomandărilor/ 
referinţelor (r ~ 0.15, p < 0.05). Remarcăm că această relaţie este foarte slabă, ceea ce 
face dificilă formularea unor ipoteze privind cauzele acesteia. Pe de altă parte, o 
dată cu creşterea profitului companiei criteriile de selecţie importante în procesul 
de angajare tind să fie mai orientate spre educaţia candidaţilor. Astfel, cu cât pro­
fitul este mai mare, companiile sunt mai interesate de rezultatele şcolare (r ~ 0.35, 
p < 0.05), reputaţia instituţiei de învăţământ absolvite (r ~ 0.23, p < 0.05), tipul universi­
tăţii absolvite (r ~ 0.22, p < 0.05). Deşi nu se poate stabili o relaţie cauzală, faptul că 
acele companii care au profit mai mare sunt mai orientate asupra criteriilor ce ţin 
de educaţia candidaţilor reprezintă un aspect favorabil universităţilor. 

Pornind de la aceste rezultate, este necesar însă să analizăm dacă importanţa 
indicatorilor ce ţin de educaţie se menţine la acelaşi nivel pe parcursul tuturor 
etapelor de selecţie. De asemenea, importanţa criteriilor de selecţie ne aşteptăm să 
varieze şi în funcţie de forma de proprietate a companiei, de opinia companiei cu 
privire la calitatea sistemului educaţional şi de dimensiunea companiei. 

Analiza importanţei criteriilor de selecţie pe categorii de posturi arată că, cele 
mai importante criterii, pentru fiecare dintre următoarele categorii de poziţii, sunt: 

a. Poziţiile de conducere: nivelul de educaţie şi experienţa profesională; 
b. Poziţiile de execuţie: experienţa profesională şi cunoştinţele de specialitate ale 

candidatului; 
c. Ocupaţii în domeniul tehnic: experienţa profesională şi cunoştinţele de specia­

litate; 
d. Ocupaţii în domeniul economic: nivelul de educaţie şi cunoştinţele de specialita­

te, dar şi experienţa profesională; 
e. Ocupaţii în domeniul marketingului şi vânzărilor: experienţa profesională şi tră­

săturile de personalitate; 
f Ocupaţii în domeniul financiar-contabil: nivelul de educaţie, cunoştinţele de spe­

cialitate şi specializarea studiilor; 
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g. Ocupaţii în domeniul resurselor umane: experienţa profesională în domeniul 
postului şi cunoştinţele de specialitate; 

h. Ocupaţii în domeniullogisticii: experienţa profesională în domeniu; 
i. Ocupaţii în domeniul statisticii: cunoştinţele de specialitate. 
j. Ocupaţii în domeniul administrativ: trăsături de personalitate, cunoştinţele de 

specialitate şi potrivirea candidatului cu postul şi organizaţia; 
k. Ocupaţii în domeniul IT: cunoştinţele de specialitate şi experienţa profesională 

în domeniu. 

Din datele obţinute, remarcăm astfel că, nivelul de educaţie este considerat a fi 
mai important în special pentru poziţiile de conducere, cele din domeniul econo­
mic şi financiar-contabil. 

Rezultate privind competenţele solicitate de către angajatori 3.3.3.3. 

A treia parte a chestionarului a urmărit să identifice care sunt competenţele so­
licitate de către companiile angajatoare în procesul de ocupare a forţei de muncă. 
Pentru aceasta, întrebările au urmărit să identifice: 

1. importanţa fiecărei competenţe pentru angajatori, 
2. nivelul de satisfacţie faţă de competenţele candidaţilor, 
3. nivelul de satisfacţie faţă de competenţele proaspeţilor absolvenţi, 
4. relaţia dintre importanţa şi nivelul de satisfacţie faţă de competenţele absol­

venţilor. 

Au fost lista te principalele competenţe urmările în procesul de selecţie, a căror 
importanţă/nivel de satisfacţie au fost evaluate pe o scală de la 1 la 5. Una din 
premisele de la care am pornit e că nivelul de satisfacţie este diferit faţă de proas­
peţii absolvenţi şi faţă de candidaţi (în general). Pentru a putea vedea dacă există 
diferenţe în ceea ce priveşte gradul de satisfacţie a companiilor faţă de proaspeţii 
absolvenţi şi faţă de candidaţi în general, au fost formulate întrebări distincte. În 
acest mod, companiile au apreciat satisfacţia lor diferenţiat, faţă de candidaţi/forţa 
de muncă în general şi faţă de candidaţii proaspăt absolvenţi. 

(1) Analizând răspunsurile obţinute privind importanta competentelor. remar­
căm că, toate competenţele sunt considerate de către angajatori a fi importante, ob­
ţinând valori peste medie. Cele mai importante competenţe au fost considerate a fi: 
asumarea responsabilităţilor (media 4.86), abilităţile de planificare şi organizare eficientă 
a activităţii (media 4.71), motivaţia pentru activitatea desfăşurată (media 4.65), promp­
titudine în realizarea sarcinilor şi utilizare eficientă a timpului (media 4.65). Din lista de 
competenţe, cele mai puţin importante sunt considerate a fi cunoştinţele generale din 
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Tabelul 3.4. Aşteptările şi nivelul de satisfacţie al angajatorilor faţă de pregătirea forţei de muncă 

Medie 
Medie 

Diferenje 
Satisfacjie 

Caracteristici 1 competen~e Medie Satisfacjie 
proaspăt 

grad 
lmportanja Candida!i 

absolvenji 
satisfacţie 

(C) 
IAl 

(C·A) 

1 Capacitale de execujie 4.62 3.95 3.29 -0,66 
2 Asumarea responsabilităţii în realizarea sarcinilor 4.86 4.10 3.80 -0,30 
3 Planificarea şi organizarea eficientă a activităţii 4.71 3.98 3.55 -0,43 
4 Capacitatea de a învăja repede, de a se adapta 4.61 4.04 4.23 0,19 
5 Atitudine proactivă, inijiativă, idei şi solujii noi 4.29 3.76 3.88 0,12 
6 Orientare spre rezultate in muncă 4.54 3.98 3.92 -0,06 
7 Abilităli de comunicare şi relajionare cu ceilalji 4.44 4.03 3.97 -0,06 
8 Capacitatea de a lucra eficient în echipă 4.48 4.07 4.03 -0,04 
9 Abilitatea de a-i stimula pe ceilalji 3.76 3.27 3.05 -0,22 
10 Cunoştinjele de specialitate specifice postului 4.47 3.94 3.50 -0,44 
11 Cunoştinje generale, în alte domenii 3.01 3.01 3.50 0,49 
12 Motivajia şi interesul pentru activitatea desfăşurată 4.65 4.00 4.00 0,00 
13 Abilităji de conducere 3.36 3.15 2.55 -0,60 
14 Cunoaşterea unor limbi străine 3.69 3.56 3.85 0,29 
15 Competenje de utilizare a calculatorului 4.20 3.93 4.27 0,34 

16 
Abilitatea de a analiza şi pune sub semnul 

3.33 3.13 4.02 -0,11 
întrebării lucrurile 

17 Abilitatea de a elabora documente, rapoarte 3.72 3.48 3.11 -0,37 
18 Capacitatea de a lucra sub presiune 4.16 3.80 3.42 -0,38 
19 Capacitatea de a se supune ordinelor 4.11 3.86 3.79 -0,07 
20 Abilitatea de a sesiza oportunităjile 3.91 3.50 3.36 -0,14 
21 Promptitudine şi utilizarea eficientă a timpului 4.65 4.09 3.76 -0,33 
23 Abilităji de negociere 3.68 3.40 3.06 -0,34 
24 Trăsături de personalitate, caracter 4.41 4.03 4.02 -0,01 
25 Nivelul general de inteligenjă 4.04 3.93 4.03 0,10 

alte domenii (media 3.01) şi abilitatea de a analiza şi pune sub semnul întrebării lucrurile 
(media 3.22). Aceste răspunsuri nu mai confirmă în totalitate rezultatele obţinute 
la întrebările chestionarului privind criteriile de selecţie, conform cărora cunoştin­
ţele şi competenţele de specialitate au avut o importanţă ridicată. Spre deosebire, 
remarcăm că de o importanţă mai crescută sunt considerate în special trăsăturile 
care ţin de implicarea activă a angajaţilor la locul de muncă şi mai puţin de cu­
noştinţele candidaţilor. Cu toate acestea, cunoştinţele de specialitate au o importanţă 
destul de ridicată (media 4.47), în timp ce cunoştinţele generale au o importanţă mai 
scăzută (media 3.01 ). Aceste rezultate susţin soluţia pe care am propus-o la nivel 
metodologie, de a reformula întrebările, astfel încât să facă diferenţierea clară între 
cunoştinţe şi competenţe. Mai mult, subliniază faptul că distincţia trebuie să se facă 
şi la nivel de cunoştinţe de specialitate vs. cunoştinţe generale. 
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(2) În ceea ce priveşte nivelul de satisfactie a angajatorilor faţă de competenţele 
candidaţilor, remarcăm că angajatorii se declară în general mulţumiţi. Cel mai ri­
dicat nivel de satisfacţie este exprimat pentru asumarea responsabilităţii în realizarea 
sarcinilor (media 4.10), promptitudine şi utilizarea eficientă a timpului (media 4.09), ca­
pacitatea de a lucra în echipă (media 4.07). Cele mai puţin satisfăcătoare sunt evaluate 
a fi cunoştinţele generale în alte domenii (media 3.01), abilităţile de a pune sub semnul 
întrebării lucrurile (media 3.13), abilităţile de conducere (media 3.15). Ca şi la întrebă­
rile privind importanţa, sesizăm din nou faptul că există mari diferenţe şi în ceea 
ce priveşte satisfacţia faţă de cunoştinţele de specialitate (media 3.94) şi cele generale 
ale candidaţilor (media 3.01). 

(3) Următorul aspect analizat prin intermediul chestionarului a vizat nivelul de 
satisfactie fată de competentele proaspetilor absolventi. După cum era de aşteptat, 
pentru aproape toate competenţele, nivelul de satisfacţie este mai scăzut. Cele mai 
mari diferenţe apar la capacitatea de execuţie (diferenţă de 0.66), abilităţile de condu­
cere (diferenţă de 0.60), cunoştinţele de specialitate postului (diferenţă de 0.44), plani­
ficarea şi organizarea eficientă a timpului (diferenţă de 0.43). Putem concluziona că, 
pentru dezvoltarea acestor caracteristici, experienţa în muncă contribuie în mare 
măsură. Există însă şi competenţe pentru care experienţa în muncă nu pare să aibă 
efect pozitiv, ceea ce face ca proaspeţii absolvenţi să nu aibă puternice dezavantaje 
comparativ cu candidaţii care au deja experienţă. Din contră, pentru o serie de 
competenţe, angajatorii consideră că proaspeţii absolvenţi sunt superior pregătiţi. 
Astfel, remarcăm că pentru motivaţia pentru munca realizată, trăsăturile de persona­
litate, angajatorii nu consideră că există diferenţe între candidaţii cu experienţă şi 
cei proaspăt absolvenţi. Mai mult, pentru următoarele competenţe absolvenţii au 
un avantaj: cunoştinţele generale în alte domenii (diferenţă de 0.49), utilizarea calcula­
torului (diferenţă de 0.34), capacitatea de a învăţa repede, (diferenţă de 0.19), atitudinea 
proactivă, idei şi soluţii noi (diferenţă de 0.12), nivelul general de inteligenţă (diferenţă 
de 0.10). 

( 4) Un alt aspect pe care considerăm necesar să îl analizăm vizează~ dintre 
importanţa competenţelor pentru angajatori şi nivelul de satisfacţie faţă de fiecare 
dintre competenţe. Pentru a asigura utilitatea pragmatică ridicată a rezultatelor, 
s-a realizat această analiză, care permite evidenţierea asocierii existente între satis­
facţia percepută privind competenţele evaluate şi importanţa lor pentru angajatori. 
S-a realizat aceasta întrucât, deşi angajatorii pot fi foarte satisfăcuţi cu nivelul de 
pregătire al absolvenţilor în ceea ce priveşte unele competenţe, acestea pot să nu 
fie considerate foarte importante. În consecinţă, să nu aibă un rol determinant în 
evaluarea satisfacţiei faţă de calitatea absolvenţilor. 

Analizarea răspunsurilor prin prisma interacţiunii Importantă X Satisfactie. 
face ca acestea să se încadreze în una din următoarele patru categorii. 
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(1). Importanţă ridicată şi satisfacţie scăzută 

X 
D (4). Importantă scăzută şi satisfacţie ridicată. 
(3). Importanţă scăzută şi satisfacţie scăzută; 

Fig. 3.4. lnteractiunea Importantă X Satisfactie 

Dintre aceste categorii, relevante sunt în primul rând cele cărora angajatorii le 
atribuie o importanţă ridicată, acestea având rolul determinant în evaluarea nive­
lului general al satisfacţiei angajatorilor faţă de calitatea pregătirii absolvenţilor. 
Dintre cele cota te ca importante, unele dimensiuni vor fi. satisfăcătoare, în timp cele 
altele mai puţin satisfăcătoare. 

Competenţele percepute ca satisfăcătoare şi importante indică punctele forte 
ale pregătirii absolvenţilor şi sunt relevante in special pentru acţiunile de monitori­
zare şi susţinere a standardelor ridicate privind nivelul satisfacţiei angajatorilor. Pe 
de altă parte, competenţele percepute ca nesatisfăcătoare, dar considerate impor­
tante de către angajatori, au un rol determinant. În consecinţă, aceste competenţe 
reprezintă principala direcţie de intervenţie pentru a creşte calitatea produselor 
oferite de către universităţi. 

În figura de mai jos (Fig. 3.5) prezentăm relaţia obţinută pentru importanţa 
competenţelor şi nivelul de satisfacţie a angajatorilor faţă de acestea. 

Ţinând cont de faptul că, în general, pentru toate competenţele, importanţa 
acestora este apreciată de către angajatori ca fiind mai ridicată decât nivelul de 
satisfacţie (valori medii mai mari decât 3 pentru nivelul de satisfacţie, respectiv 
valori medii mai mari decât 4la importanţă), remarcăm că cele mai multe dintre 
competenţe se regăsesc în cadranul competenţelor considerate a avea o importanţă 
ridicată, dar şi satisfacţie ridicată. Dintre acestea, competenţele considerate a fi cele 
mai importante, dar şi cele mai satisfăcătoare indicăm motivaţia şi interesul pentru 
activitatea desfăşurată, capacitatea de a se adapta repede, capacitatea de a lucra eficient 
în echipă. Remarcăm că, pentru angajatori aceste caracteristici, ce ţin în special de 
atitudinea faţă de muncă sunt foarte importante, dar şi la un nivel satisfăcător. În 
ceea ce priveşte competenţele considerate a fi mai puţin importante, dar şi mai 
puţin satisfăcătoare indicăm: cunoştinţele generale în domeniu, abilităţile de negociere, 
abilităţile de conducere. 

De o deosebită importanţă sunt competenţele considerate a fi importante, dar 
pentru care nivelul de pregătire al absolvenţilor este mai puţin satisfăcător. Dintre 
acestea indicăm: planificarea şi organizarea eficientă a timpului, capacitatea de execuţie, 
cunoştinţele de specialitate specifice postului, asumarea responsabilităţii. Acestea repre-
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Fig. 3.5. Relatia dintre importanta competentelor şi satisfactia angajatorilor 

zintă competenţele relevante pentru direcţia de intervenţie în vederea creşterii ca­
lităţii pregătirii absolvenţilor de studii universitare. Practic, acest cadran ne indică 
punctele vulnerabile în ceea ce priveşte pregătirea absolvenţilor în concordanţă 
cu cerinţele pieţei muncii, puncte de la care trebuie să pornim într-un demers de 
îmbunătăţire a calităţii pregătirii absolvenţilor. 

Pentru a surprinde mai bine competenţele pentru care angajatorii consideră că 
universităţile ar trebui să pregătească suplimentar absolvenţii, chestionarul a cu­
prins o întrebare orientată exact asupra acestui aspect. Răspunsurile au indicat că 
asumarea responsabilităţii (33% dintre respondenţi), planificarea şi organizarea eficientă 
a activităţii (31% dintre respondenţi) şi atitudinea proactivă, iniţiativă şi soluţii noi 
(28% dintre respondenţi) au fost competenţele cele mai frecvent indicate de către 
angajatori ca necesitând pregătire suplimentară. Aceste rezultate vin să confirme 
răspunsurile anterioare, subliniind importanţa abilităţilor organizatorice şi a ati­
tudinii faţă de activitatea de muncă. Pornind de la aceste rezultate, avem un argu­
ment în plus, că instituţiile de învăţământ trebuie să transmită nu doar cunoştinţe, 
ci şi să formeze aceste competenţe ce ţin de asumarea unei atitudini proactive. 
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Pentru a analiza în profunzime nevoile angajatorilor, următoarea întrebare din 
chestionar a urmărit să identifice care este nivelul de satisfacţie al angajatorilor faţă 
de pregătirea absolvenţilor pe domenii de activitate. 

Rezultatele arată că pentru domeniul IT angajatorii consideră că există cea mai 
puternică corespondenţă între competenţele absolvenţilor şi cerinţele locului de 
muncă (media 4.11), urmată de corespondenţa existentă pentru domeniul economic 
(media 3.80) şi pentru domeniul resurselor umane (media 3.73). Acest lucru ne ara­
tă că angajatorii sunt relativ mulţumiţi de pregătirea absolvenţilor din domeniile 
economice. După cum era de aşteptat, cea mai scăzută corespondenţă există între 
pregătirea absolvenţilor şi cerinţele specifice locului de muncă pentru poziţiile de 
conducere. Având în vedere că pentru poziţiile de conducere este necesară experien­
ţa, pregătirea proaspeţilor absolvenţi este de aşteptat să fie insuficient de adecvată 
pentru acest tip de poziţii. 

Având în vedere că scopul nostru este de a identifica care sunt nevoile angaja­
tarilor, următoarea întrebare a urmărit să identifice pentru care dintre domeniile 
de activitate companiile întâmpină dificultăţi în a găsi forţă de muncă calificată. 
Răspunsurile angaja tarilor arată că cele mai mari dificultăţi sunt întâmpina te pen­
tru poziţiile vacante în domeniul tehnic (media 3.33), pentru poziţiile din domeniul 
real, fizică, chimie (media 3.16), poziţiile de conducere (media 3.05). Rezultatele sunt 
în consonanţă cu statisticile pe care le-am prezentat în capitolul al doilea, conform 
cărora procentul absolvenţilor în domeniile tehnice şi reale este mult redus compa­
rativ cu procentul absolvenţilor în domenii saci o-umane. Cele mai mici dificultăţi 
în găsirea de forţă de muncă calificată se întâlnesc pentru poziţiile în domeniul 
secretariat (media 1.90) şi administrativ (media 2.30). Acest lucru este explicabil da­
torită specializării reduse a domeniului administrativ-secretariat, ceea ce face ca 
un număr mare de specializări să poată furniza absolvenţi care să poată activa în 
aceste domenii. 

Un alt aspect pe care am urmărit să îl aflăm prin intermediul chestionarului 
pilot a vizat identificarea categoriilor de posturi pentru care companiile caută 
proaspăt absolvenţi. Dintre companiile respondente, în 45% există posturi pentru 
care se preferă angajarea unor proaspăt absolvenţi. Dintre cele mai multe astfel de 
posturi indicate de către respondenţi indicăm: asistenţi manager, asistenţi market­
ing, asistenţi relaţii cu publicul, asistenţi resurse umane, agenţi de asigurări, agenţi 
vânzări, consilieri credite, consultanţi, economişti, ingineri, operatori telefonie, 
programatori, poziţii de secretariat, administrativ, casieri, contabili. 

Dacă pentru posturile de conducere se preferă mai degrabă candidaţi formaţi/ 
instruiţi, pentru poziţiile de execuţie, dar şi pentru cele din domeniul adminis­
trativ-secretariat, companiile preferă mai degrabă persoane pe care să le formeze 
ulterior. Remarcăm aceeaşi tendinţă, de a prefera candidaţi cu pregătirea necesară 
pentru poziţiile de conducere si cele specializate, în timp ce pentru poziţiile mai 
puţin specializate pregătirea educaţională este mai puţin importantă. 
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