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INTRODUCERE

Insertia tinerilor in campul muncii este o problema economica si sociald, avand
implicatii directe asupra formarii personalitatii tinerilor aflati In procesul de integrare
profesionala. Adaptarea sau inadaptarea tinerilor la locul de munca are impact important
asupra dezvoltarii si consolidarii potentialului uman, asteptarilor individuale cu privire la
viitor, dar si Intregului mod de viata.

In ultimii ani autorititile Republicii Moldova au dezvoltat o serie de politici de
integrare a tinerilor pe piata muncii cu accent pe stimularea insertiei profesionale si
crearea de noi locuri de munca - Legea privind ocuparea Fortei de muncd si protectia
sociald a persoanelor aflate in cdutarea unui loc de muncd, Strategia nationald privind
ocuparea fortei de muncd pentru anii 2017-2021, Hotdrdrea de Guvern cu privire la
aprobarea procedurii de stimulare a angajatorilor pentru incadrarea in muncd a
absolventilor institutiilor de invdtdmant finantati de la bugetul de stat. Aceste masuri se
impun din urmatoarele considerente: somajul in randurile tinerilor care se mentine la un
nivel inalt, inclusiv a celor aflati in afara oricarei forme de Invatamant, pregatirea
profesionala a tinerilor care nu este corelata cu cerintele pietii munci, gradul scazut de
implicare a tinerilor In activitati de antreprenoriat, migratia de munca in randurile
tinerilor etc. Totodatd, experientele la prima etapa de integrare in campul muncii prezinta
un factor determinant in dezvoltarea carierei individuale - obtinerea corecta a acestor
experiente de angajare este esentiala atat pentru tineri, cat si pentru angajatori si aduce
beneficii asociate cu performanta si productivitatea muncii.

Integrarea in campul muncii a tinerilor si adaptarea lor la locul de munca prezinta o
importanta deosebita atat din perspectiva reproducerii fortei de munca, cat si a
optimizarii structurii personalului in organizatie. Adaptarea ofera o oportunitate tinerilor
lucratori sa dobandeasca competente profesionale practice In timp rezonabil si contribuie
la integrarea personalului in structura organizatiei si formarea devotamentului fata de
cultura organizationala.

Din considerentul ca organizatiile din Republica Moldova angajeaza tineri care, in
marea lor majoritate, nu detin experien{d de munca in general sau pentru postul
respectiv, este necesar de a crea si a promova masuri speciale care sa asigure adaptarea

acestora la locul de munca si, totodata, integrarea in cadrul organizational.



Cu toate acestea, orientdrile personale ale tinerilor in sfera profesionala, precum si
cerintele angajatorilor fata de lucratorii tineri sunt flexibile si se schimba in functie de
contextul socioeconomic, de raportul dintre cerere si oferta, de accesibilitatea pietelor de
munca de peste hotare etc. Ca urmare, procesul de integrare a tinerilor pe piata fortei de
munca necesitda abordari In corespundere cu situatia concretda pentru dezvoltarea
mijloacelor, metodelor si tehnologiilor de adaptare a personalului In ansamblu si, inclusiv,
a tinerilor.

Preocuparile legate de situatia tinerilor pe piata fortei de munca au provocat
identificarea unor raspunsuri la intrebarile cheie: care sunt asteptarile tinerilor cu privire
la locul de munca; ce 1i poate motiva sau descuraja; ce vor angajatorii de la tineri si care
sunt conditiile de angajare la primul loc de munca; cum pot fi traseele de acces pentru
tineri la locurile de munca mai bine structurate si imbunatatite; cum pot fi incurajati mai
multi angajatori sa angajeze tineri si ce masuri trebuie de intreprins pentru a facilita
tranzitia de la scoala la munca.

Studiul actual ofera o contributie importanta in ceea ce priveste reflectia stiintifica a
problemelor mentionate. Prin studierea opiniilor si experientelor tinerilor lucratori si ale
angajatorilor s-a incercat de a propune solutii referitoare la faptul cum angajatorii ar
putea sprijini tinerii, cum ar putea face locurile de munca mai atractive pentru acestia,
precum si modalitatea in care tinerii insisi s-ar putea acomoda cu mai mult succes la
locurile de munca.

In proiectarea cercetirii, s-a pornit de la faptul ci una dintre priorititile majore ale
politicilor ocupationale trebuie sa fie valorificarea (capitalizarea) resurselor umane
tinere, pe cele trei directii principale: a) incurajarea absorbfiei fortei de munca tinere; b)
dezvoltarea competentelor profesionale si personale ale tinerilor prin perfectionarea
sistemului de pregatire profesionala si apropierea acestuia de nevoile pietei muncii; c)

reproducerea cantitativa si calitativa a fortei de munca.



1. METODOLOGIA CERCETARII

1.1 Contextul si obiectivele studiului

Contextul actual al Republicii Moldova, din perspectiva atat demografica cat si
economica, impune reconsiderarea modalitatii de angajare a tinerilor In campul muncii
transferand accentul pe adaptarea noilor angajati la postul de munca. Desi subiectul
adaptarii angajatilor la postul de munca nu este inedit, situatia actuala de pe piata fortei
de munca obligd opinia publica si managementul resurselor umane din cadrul
organizatiilor sa revina si sa insiste asupra acestui concept ca principal garant al integrarii
tinerilor pe piata fortei de munca si al performantei economice a intreprinderilor.

Scopul studiului: identificarea problemelor-cheie cu care se confrunta tinerii in
integrarea lor pe piata fortei de munca si elaborarea recomandarilor practice ce tin de
facilitarea procesului de tranzitie de la scoala la munca, pentru cresterea ratei de angajare
a tinerilor in cAmpul muncii.

Obiectivele studiului:

* determinarea particularitatilor si problemelor cheie cu care se confrunta tinerii in

procesul de integrare initiala profesionala;

* evidentierea perceptiilor tinerilor cu privire la locul de munca ocupat si satisfactia

fata de munca;

* identificarea strategiilor de recrutare si a metodelor de lucru cu tinerii angajati in

cadrul intreprinderilor autohtone;

e determinarea perceptiilor tinerilor cu privire la munca si dezvoltarea profesionala;

e identificarea orientdrilor tinerilor cu privire la mobilitatea ocupationala

(stabilitatea ocupationald, experiente si orientari migrationale etc.)

* formularea recomandarilor practice cu privire la facilitarea procesului de tranzitie

de la scoala la munca si adaptare profesionala initiala.

Metodologia de cercetare.

Pentru a elucida problemele cu care se confrunta tinerii in procesul de angajare si
acomodare la postul de munca a fost aplicata o anchetda pe baza de chestionar pe o
populatie de 620 de tineri, care activeaza in cadrul intreprinderilor autohtone nu mai mult
de 3 ani. Populatia esantionata a fost selectata prin metoda judgement samples, adica
tinerii au fost receptati in baza rafionamentului ca reprezinta populatia de interes.

Grupul-tinta l-a constituit tinerii in varsta de 16-29 ani. Colectarea datelor s-a realizat

in perioada octombrie 2017.



In studiul calitativ au fost cuprinsi 26 de experti - angajatori din cadrul a 26 de

intreprinderi. Perioada de intervievare a fost octombrie 2017.

1.2 Caracteristica esantionului

Populatia investigata a fost reprezentata in 30,1% de catre barbati si 69,9% - femei.
Repartizarea pe medii de resedinta: tinerii din mediul rural au constituit 38%, cei din
mediul urban - 62%.

Dupa nivelul de instruire, mentionam ca 43% dintre respondetii anchetati detin studii
superioare, 24% au studii medii de specialitate, 11% au finisat invatamantul secundar
profesional, 17% au absolvit liceul, iar 5% -gimnaziul (Fig.1).

Conform criteriul de varsta, tinerii din esantionul supus cercetarii se incadreaza in
72% in grupa de varsta 20-24 de ani, 17% - in grupa 16-19 ani, iar 11% - Intre 25-29 de
ani (Fig.2).

® gimnazial M liceal m16-19ani ™ 20-24 ani 25-29 ani
secundar profesional ® mediu de specialitate

M superior

5%

Fig.1. Repartizarea respondentilor dupa Fig.2. Repartizarea respondentilor
nivelul de instruire, % dupa varsta, %

Din perspectiva statutului ocupational circa 53,4% dintre tinerii chestionati
functioneaza in calitate de specialist in cadrul intreprinderilor, 43,2% - In calitate de
muncitor, iar 3,4% dintre tineri sunt studenti.

Tinerii cuprinsi in esantion activeaza In diverse domenii economice, cei mai multi
dintre ei muncesc in domeniul comertului - 24,3%, apoi In industrie - 16,4%,
administratie publica si aparare - 13,7%, In invaamant si activitati stiintifice - 13,3%, in

informatii si comunicatii - 11,2%, in domeniul activitatilor financiare si al asigurarilor -



9,5%, in sanadtate si alimentatie publica - 5,1%, in constructie si transport - 3,1%, in
agricultura - 2,0%, in domeniul artei si agrementului -1%.

Statutul ocupational pe care-l defin tinerii in domeniile in care activeaza,
demonstreaza faptul ca acestia sunt angajati cel mai mult ca muncitori in domeniile
industriei - 76%, agriculturii - 71,4%, comertului —- 62,5%, iar ca specialisti sunt angajati
cel mai mult in invatamant si activitati stiintifice - 66,6%, in administratia publica si

aparare - 66,6% si in activitati financiare si asigurari - 54,0% (Fig.3).

W specialist ™ muncitor

arta si agrement

agricultura

constructii si transport
activitati financiare si asigurari
administratie publicd si aparare
informatii si comunicatii
sanatate si alimentatie publica
Invatamant si activitati stiintifice
comert

industrie

Fig.3. Repartizarea respondentilor dupa domeniul de activitate si statutul

ocupational, %

Tinerii cupringi in esantion detin experinta de munca diferita, in functie de perioada de
la angajare. Cei mai mul{i dintre ei muncesc in organizatiile respective nu mai mult de 1 an
-67%, cei cu o experienta de munca intre 1 si 2 ani sunt 21%, iar cei care lucreaza de mai

bine de 2 ani constituie 12% din totalul respondentilor (Fig. 4).

Epinilalan Mmintrelsi2ani ®intre?2 si3 ani

Fig. 4. Repartizarea respondentilor dupa durata perioadei de angajare, %
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Subiectii investigati provin din organizatiile care au angajat tineri in ultimii 3 ani.

Aceste organizatii, cuprinse in mod indirect in cercetarea de fata, au fost clasificate in

functie de profilul activitatilor pe care le desfasoara. Astfel, organizatiile care au angajat

cei mai multi tineri sunt cele cu profil comercial (46,6%), urmate de organizatiile cu profil

industrial (16,2%), educational si stiintific (13,3%), organizatiile cu profil administrativ

(9,6%) si financiar (5,1%), cu profil de securitate si aparare (3,7%), cu profil medical

(2,9%) si cu profil media (2,2%) (Fig. 5).

organizatii cu profil media

organizatii cu profil medical

organizatii cu profil administrativ

organizatii cu profil de securitate si aparare
orhanizatii cu profil educational si..

organizatii cu profil financiar

organizatii cu profil comercial

organizatii cu profil industrial

Fig. 5. Repartizarea organizatiilor, unde au fost studiati tinerii, dupa profilul

activitatii lor, %

La modul concret, organizatiile care au acceptat participarea la cercetare sunt:

Dintre organizatiile cu profil industrial: SA Ionel, Volta SRL, Loz-Textil-SRL, SA
Codreanca, ICS Nires International, luvas SRL, SA Zorile.

Dintre organizatiile cu profil comercial: Moldretail Group SRL, SA Supraten, Metro
Cash&Carry SRL, Efes Vitanta, Fourchette, IM Moldcell SA, Express Leasing SRL,
Preturi Pentru Tine SRL.

Dintre organizatiile cu profil educational si stiintific: Universitatea de Stat din
Moldova, Universitatea de Stat din Cahul, Universitatea de Stat din Comrat, IMI-
NOVA, ASEM, INCE, Colegiul de Microelectronica si Tehnica de Calcul, Colegiul
International de Bussines si Administrare, plus gradinife, gimnazii, licee din mai
multe localitati din tara;

Dintre organizatiile cu profil adminsitrativ: Ministerul Finangelor, Campania de
Audit, Serviciul Vamal al Republcii Moldova, Inspectia de Stat, Directii de Asistenta

Sociala si Protectie a Familiei si Copilului, primarii din mai multe localitati.

11



* Dintre organizatiile cu profil financiar: BC Victoriabank SA, BC MAIB SA, BC
EuroCreditBank, BC Moldincombank, MobiasBanca, BC Energbank SA, FISC.

e Dintre organizatiile cu profil de securitate si aparare: Inspectorate de politie,
birouri ale executorului judecatoresc, judecarii si procuraturi.

* Dintre organizatiile cu profil medical: IMSP Spitalul Clinic Municipal nr.1, Farmacia
Felicia.

e Dintre organizatiile cu profil media: Campania de presa si publicitate Neogen,
News Marketing, News media Online.

Rezultatele cercetdrii sunt reprezentative pentru tinerii angajati oficial in cadrul

intreprinderilor/organizatiilor autohtone.

1.3 Adaptarea la noul loc de munca: abordare conceptuala

Adaptarea la noul loc de munca sau adaptarea profesionala in literatura de
specialitate este definitd ca fiind procesul de asimilare a unei persoane In mediul
profesional, de acomodare a acesteia la cerintele de munca si de comportament ale
colectivului in cadrul caruia lucreaza, de armonizare a personalitatii sale cu cea a grupului
de lucru.l Mai concret spus, adaptarea profesionalda se defineste prin acomodarea
angajatului la conditiile concrete de lucru, intr-un anumit mediu de productie, care
presupune familiarizarea detaliata cu responsabilitatile postului de munca, cu colectivul
de muncd, dar si adaptarea la stereotipurile comportamentale, asimilarea adaptarii
depline la organizatie si identificarea intereselor personale si a scopurilor comune.2

Adaptarea angajatilor la noul loc de munca este intidlnita si sub denumirea de
orientarea angajatilor, conceputa ca un program de adaptare compus din activitati
educationale specifice fiecarui tip de munc3, fiecarui loc de munca si fiecarei organizatii.
Aceste actiuni sunt destinate noilor angajati sau celor care 1si schimba postul de munca in
scopul de a facilita si a accelera procesul de familiarizare cu noile sarcini specifice postului
de muncg, a conditiilor de munca, a mediului social si cultural al organizatiei, astfel incat

prin intermediul cunostintelor si competentelor, pe care le vor dobandji, sa atinga nivelul

' Ticu C. Integrarea socio-profesionala a angajatilor. Disponibil pe: https://docgo.net/philosophy-of-
money.html?utm_source=5-pp-integrarea-socio-profesionala-a-angajatilor-2013

>Movili I. Mangementul adaptarii profesionale a tinerilor specialisti la intreprinderile din Republica
Moldova. in: Revista/Journal Economica, nr 3 (73) 2010. p. 89. Disponibil pe:
https://ibn.idsi.md/sites/default/files/imag_file/Managementul%?20adaptarii%20profesionale%20a%20ti
nerilor%?20specialisti_0.pdf
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necesar de performanta, cat mai curand posibil.3 Deci, adaptarea profesionala ar putea fi
definita si ca procesul de ajutare noilor angajati sa-si gestioneze noul loc de munca pentru
a deveni eficienti si productivi cat mai curand posibil.#

De asemenea, notiunea de adaptare profesionala este utilizata si sub formula de
integrare profesionala si, mai nou, integrare socioprofesionala evidentiindu-se faptul ca
aceasta implica abordari din diverse perspective: sociale, psihologice, economice,
biologice etc.

Adaptarea sau integrarea socioprofesionald a noilor angajati reprezinta etapa
ulterioara celei de recrutare si selectie profesionala, si incepe din momentul angajarii
candidatului pe postul de munca vacant. Din aceasta clipa, pentru managementul
organizatiei, noul angajat trebuie sa devina o achizitie si investitie profitabila, ceea ce
presupune ca trebuie sa-i fie asigurate acestuia toate conditiile, ca in timpul cel mai scurt
sa ajunga la un nivel optim de eficienta profesionald si randament. Iatd de ce, peste
hotarele tarii sunt create de catre departamentele de resurse umane programe ce vizeaza

anume integrarea socioprofesionala a angajatilor.

3. ETAPA SOCIALIZARII s Cancalideves velagihar
PROFESIONALE gajacuiul el
colectivului organizational
2. ETAPA INTEGRARII e Asimilarea noului angajat in
PROFESIONALE mediul profesional
1. ETAPA INDUCTIEI e Primul contact cu realitatea
PROFESIONALE organizafionala

Fig. 6. Procesul de adaptare socioprofesionala dupa Constantin Ticu5

Procesul de adaptare/integrare socioprofesionala presupune mai multe etape care
se particularizeaza in felul urmator (Fig. 6):

. etapa inductiei profesionale — corespunde primelor zile de la angajare si este

partea cea mai vizibila a procesului de integrare profesionala, in care noul angajat

intra in prim contact cu realitatea organizationala si anume prin prezentarea

ierarhiei organizationale, prezentarea conditiilor de munca, consultarea fisei

* Nekoranek J., Nagyova L. Adaptation of employees in the organization and its importance in terms of
human resourse management. in: Revista Academinei Fortelor Terestre, Nr 1 (73), 2014. p.115. Disponibil
pe: http://www.armyacademy.ro/reviste/revl_2014/NEKORANEK.pdf

4Foot M., Hook C. Personalistika. apud. Nekoranek Jaroslav, Nagyova Lenka. op.cit.

> Ticu C. op.cit.
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postului si a regulamentelor interne, familiarizarea cu regulile, normele si valorile
organizatiei, precum si cu cultura organizationalda. Procesul de inductie poate fi
caracterizat din perspectiva (1) unui proces administrativ - avand obiectiv
principal oferirea informatiilor esentiale postului ocupat; (2) unui proces de ajutor
si suport pentru angajat cu referire la crearea unui climat psihologic favorabil
pentru angajat; (3) unui proces de management al resurselor umane ce vizeaza
»educarea” angajatului cu valorile, principiile etice si standardele de performanta
expectate de catre organizatie.

. etapa integrdrii profesionale - este un proces de duratad si prespune, dupa
cum a fost mentionat mai sus, procesul de asimilare a noului angajat in mediul
profesional, care vizeaza doua aspecte: pe de o parte - adaptarea la cerintele
postului de munca si comportamentul colectivului organizatiei, iar pe de alta parte
- adecvarea personalitatii sale la cea a grupului de munca. Prin urmare, procesul
integrarii profesionale a noului angajat este unul laborios, fapt pentru care
organizatiile 1si dezvolta strategii de integrare profesionala pe diverse situatii
concrete.

. etapa socializdrii profesionale - este etapa cea mai putin vizibila din
procesul de adaptare la noul loc de munc3, care, practic, se incheie ultima. Ea se
refera la cunoasterea si intelegerea naturii relatiilor interpersonale, precum si la
crearea si consolidarea relatiilor angajatului cu membrii colectivului
organizational. Cu alte cuvinte, presupune internalizarea de catre angajat a
normelor implicite ale organizatiei. In vederea eficientizirii procesului de
socializare profesionald, in literatura de specialitate sunt deja consemnate cateva
dintre strategiile de socializare.

In sursele internationale de informatii sunt specificate doua dimensiuni ale

procesului de adaptare la noul loc de munca si anume adaptarea profesionald si adaptarea

sociald. Prima dimensiune - adaptarea profesionald - reprezinta, prin confinutul sau,

conditiile specifice ale postului de muncd, pentru care angajatul este recrutat si

disponibilitatea acestuia de a lucra. Adaptarea profesionald se concentreaza pe initierea

angajatului la postul de munca si presupune formarea abilitatilor si competentelor

necesare realizarii sarcinilor specifice postului de munca. Cea de-a doua dimensiune -

adaptarea sociald sau ajustarea sociala la colectivul organizational - vizeaza integrarea

angajatului in echipa de lucru prin construirea unui status social si stabilirea unor bune
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relatii interpersonale. In functie de aceste doud dimensiuni se poate vorbi despre citeva

etape ale procesului de adaptare/integrare profesionala la noul loc de munca:
. primul pas este socializarea anticipativa si decizia de a ocupa acest post de
munci din partea angajatului. In aceasti etapa candidatii pentru postul de munca
vacant intra in contact direct cu organizatia pentru prima data prin intermediul
procesului de recrutare si selectie al angajatilor. Din punctul de vedere al
candidatului, aceasta etapa depinde de experienta sa anterioara care reflecta
valorile si atitudinile personale, precum si asteptarile in ceea ce priveste sarcinile
si conduita solicitata de pe postul dat. Pe de alta parte, decizia de acceptare a
postului de munci trebuie luatd anume in aceastd etapa. In procesul de luare a
deciziei, candidatul trebuie sa se bazeze pe informatiile despre potentialul loc de
muncd, posibilitatea de crestere si avansare in cariera etc. Pe baza diverselor
informatii ca: expectantele din partea organizatiei, dar si a reputatiei organizatiei -
aplicantul, considerand toate avantajele si dezavantajele, trebuie sa ia o decizie
care, uneori, este bazata pe incertitudini.
. a doua faza are loc imediat dupa angajarea candidatului, atunci cand acesta
confrunta asteptdrile avute cu realitatea propriu-zisa. Primele zile dupa angajarea
pe noul post de munca sunt marcate de o mare imprevizibilitate si incertitudine
care poate sa se finalizeze cu efecte placute, dar si neplacute asociate cu
incarcatura emotionald. Aceste efecte sunt determinate de: informatiile vagi sau
ambigue din timpul procedurii de recrutare a angajatului, apoi de asteptarile
constiente si inconstiente ale acestuia, de conditiile de munca neasteptate si reactia
emotionala la acest fapt, diferenta dintre obiectivele personale si cele ale
organizatiei, precum si socul cultural. Inainte de semnarea contractului de angajare
atat candidatul, cat si angajatorul tind sa interpreteze mai mult sau mai putin gresit
informatiile. Daca dupa angajarea candidatului apar diverse surprize neplacute,
indiferent din partea cui - a angajatului sau a staff-ului organizational, incepe
procesul de dezamagire. Astfel, dezamagirea din stadiul de confruntare a
asteptarilor avute cu realitatea propriu-zisa, poate determina renuntarea la locul
de munca sau la o disociere progresiva de tot ce se intampla in cadrul organizatiei.
Din experienta practicd, angajatii, care cel mai mult se dezamagesc, sunt tinerii care
detin studii superioare, din cauza ca nu sunt implicai de catre superiori In

procesul de luare a deciziilor sau a lipsei de avansare profesionala, sau
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neacceptarea ideilor propuse de catre acestia In vederea eficientizarii muncii,
datorita responsabilitatilor minime care li se incredinteaza.

. a treia faza reprezinta perioada de dezvoltare a strategiilor personale de a
face fata problemelor de adaptare. Ea se refera la integrarea profesionala si sociala,
care semnifica insertia si integrarea noului angajat in cadrul organizatiei. Angajatul
in aceasta faza trebuie sa-si creeze propriul mod de a realiza sarcinile solicitate de
noul post de munca si sa-si construiasca relatii cu colegii si concurentii lui, astfel
incat sa ajunga sa fie recunoscut In cadrul organizatiei.

Intr-o formula graficd, aceasti perspectivi de abordare a procesului de adaptare/

integrare socioprofesionala se prezinta in felul urmator (Fig.7):

1.SOCIALIZAREA 2. CONFRUNTAREA 3. DEZVOLTAREA

PROPRIILOR STRATEGII

ANTICIPATIVA L

e reprezinta etapa
recrutadrii si
selectiei
angajatului;

e se ia decizia de
acceptare a
postului de munca
de catre aplicant;

e caracteristica cheie
- incertitudinea,
datorita:

1. experientei si
expectantelor
detinute de catre
aplicant;

2. informatiilor
furnizate de catre
angajator despre
organizatie si
postul de munca
vacant;

ereprezinta primul
contact direct cu
postul de munc3;

eare loc confruntarea
dintre asteptdrile
angajatului si
realitatea de facto;

e caracteristica cheie:
posibilitatea
dezamagirii datorita:

e1l.neconcordantei
dintre asteptdrile
avute si realitatea
gasita;

2.procedurii vagi din
timpul recrutarii si
selectiei angajatului;

«3. calitatii
informatiilor furnizate
de catre angajator
despre postul de
munca;

eefect nedorit:
renuntarea la postul
de munca

\ Y,

eangajatul trebuie:

¢ sa-si formeze
propria
modalitate de a
face fata
problemelor
inerente;

e sa-si creeze un
mod propriu/
original de a
realiza sarcinile
postului de
munca;

esa-si consolideze
imaginea pentru
a firecunoscutde
catre colectiv;

ecaracteristica
cheie -
evidentierea
angajatului

Fig. 7. Etapele procesului de adaptare socioprofesionala dupa J. Nekoranek,

L. Nagyova
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Procesul de adaptare a noului angajat la locul de munca se defineste printr-o
activitate complexa, care este generata de formele sub care poate fi aplicata.t E vorba aici
de urmatoarele forme ale adaptarii socioprofesionale:

. integrarea administrativd, care presupune o incursiune a noului angajat in

cadrul organizatiei, prin prezentarea organizatiei si familiarizarea lui cu scopul si

obiectivele institutiei, cu planul de dezvoltare institufionald, cu structura
organizatorica atat cea manageriala, cat si cea operationala etc,;

. integrarea sanitaro-igienicd, care vizeaza normele sanitaro-igienice

specifice institutiei, regulile de securitate a muncii, spatiile auxiliare si modalitatea

de acces etc.;

. integrarea economicd, care se refera la prezentarea criteriilor si modalitatii

de remunerare a muncii angajatului, la acordarea sporurilor la salariu cat si a

sistemului de premii, dar si alte recompense;

. integrarea psihofiziologicd, care include aspectele privind acomodarea la

conditiile de munca, solicitarea fizica si psihica pe care o presupune sarcinile

postului de muncg, nivelul intensitatii muncii, confortul locului de munca, factorii
mediului ambiant etc.;

. integrarea sociald, care are in vedere includerea noului angajat In matricea

relatiilor interpersonale din cadrul colectivului organizational si familiarizarea cu

cultura organizationala - traditii, mituri si reguli de comportament etc.

Presupunand toate aceste forme ale integrarii socioprofesionale, procesul de
adaptare al noului angajat implica o durata mai mare de timp, dar care este raportata la
specificul postului de munca ocupat. Durata procesului de adaptare poate fi incheiata
atunci cand noul angajat este capabil sa indeplineasca intr-un mod adecvat sarcinile
postului de munca. Perioada de adaptare profesionald, numita si perioada de proba, este
specificata de catre angajator, iar la finalul acesteia, noului angajat i se atribuie un
calificativ obtinut la evaluare, in urma caruia (In functie de domeniul de activitate) poate fi
confirmati angajarea lui sau poate fi eliberat. Ins3, chiar daci perioada de probi poate fi
specificatd, nu Inseamna ca procesul de adaptare socioprofesionala s-a finisat, deoarece
urmeaza o alta etapa de monitorizare a noului angajat ce se refera la atitudinea lui vizavi

de postul ocupat, a intereselor si aspiratiilor sale, a ritmului de progresare, a reactiilor si

® Integrarea socioprofesionali a noilor angajati in autorititile publice. Material instructiv metodologic.
Chisinau. 2009. Disponibil pe: http://rapc.gov.md/file/Integrare-0703-final.doc
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comportamentului acestuia la diversi stimuli din mediul intern si extern al organizatiei
etc. In cazul contrar, cand perioada de adaptare este strict specificatd si nu se pliazi pe
caracteristicile noului angajat, poate aparea stresul ocupational insotit de situatii
traumatizante, ceea ce poate genera fluctuatia de personal cu impact direct asupra
performantei organizatiei.

Responsabilitatea pentru adaptarea/integrarea socioprofesionala optima a noului
angajat revine atit conducatorului din urmatorul nivel ierarhic, adica al subdiviziunii,

departamentului de resurse umane cat si mentorilor, conform atributiilor detinute (Fig. 8).

CONDUCATORUL SUBDIVIZIUNII

- asigurarea amenajarii
locului de munca a noului
angajat;

SERVICIUL RESURSE UMANE

- iIntocmirea ordinului de

- pregatirea colectivuluide |angajare; MENTORUL

munca pentru primirea

; . - elaborarea ghidului
noului angajat;

noului angajat; - sensibilizarea echipei de

lucru pentru acceptarea

- prezentarea noului angajat; 2 .
p &4 noului angajat;

- perfectarea permisului de
- explicarea drepturilorsi |acces;

obligatiilor de serviciu; - familiarizarea noului

- explicarea mOdalltétll de angajat cu cultura

- explicarea fisei postului;

- comunicarea orarului de
munca;

- realizarea dialogului direct
si periodic cu noul angajat;

- verificarea adaptarii noului

salarizare;

- prezentarea organigramei
organizatiei si a altor spatii
auxiliare;

- elaborarea programului

de integrare a noului
angajat;

organizationalad: norme si
reguli de conduit3, traditii,
mituri etc.;

- introducerea angajatului
in sistemul de relatii
interpersonale ale
colectivului de muncj;

angajat. N . o
- Incurajarea initiativelor

- monitorizarea procesului |- 1 . .
din partea noului angajat.

de integrare a angajatului.

Fig. 8. Atributiile actorilor implicati in procesul de adaptare a noului angajat
la locul de munca’

Dupa cum putem observa, procesul de adaptare/integrare socioprofesionala este
destul de complex, ceea ce implica o atentie deosebita din partea angajatorului in vederea
facilitarii si eficientizarii acestui proces, pentru ca investitia in noul angajat sa fie una
profitabila, iar nu o pierdere de resurse. Din acest considerent este necesar ca fiecare
organizatie, care urmeaza sa angajeze personal nou, sa elaboreze unele metode si
procedee de integrare profesionala a unui nou angajat conform specificului functiei pe
care o va detine precum: un ghid sau manual al noului angajat, scrisoare de bun venit,

conferinte sau filmulete de indrumare, instructaje sau lucru sub tutela.

’ Ibidem
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2.  PARTICULARITATI DE INTEGRARE ALE TINERILOR ANGAJATI

2.1 Modalitati de angajare la primul loc de munca

Angajarea in campul muncii reprezinta un proces format din trei pasi care se
finiseaza cu aplicarea dosarului pe postul de munca vacant.8 Mentionam aici, in primul
rand, autoevaluarea candidatului prin prisma intereselor, a valorilor si competentelor pe
care le detine, a preferintelor, realizirilor si scopurilor personale. In aceasti etap3, viitorul
angajat isi analizeaza punctele forte pe care le detine, dar, totodatd, si punctele
vulnerabile. In acest context, fiind constient de posibilititile sale, incepe si exploreze sau
sd studieze oferta locurilor de muncd. Alegerea unor anumite surse de informare se
datoreaza de cele mai multe ori nivelului de instruire pe care il poseda candidatul, dar si
prestigiului profesiei absolvite. Sursele pot fi diverse incepand de la ziare si reviste,
resurse internet pana la agentiile de ocupare a fortei de munca. Ultimul pas al acestui

demers il constituie campania de cdutare a unui loc de muncd prin diferite metode (Fig.9).

med  Anuntul in presa, radio si TV

md  Agentiile pentru ocupare a fortei de munca

== Targul locurilor de munca

maad [nternet, networking

sd  Oficii de plasare a absolventilor

Fig. 9. Metode de cautare a unui loc de munca
Din perspectiva angajatorului, activitatea de recrutare a personalului devine din ce
in ce mai complexa trasformandu-se intr-una de sine statatoare datorita volumului de
munca necesar, dar si importantei acestei activitati pentru organizatie In noul context
economic si social. Astfel, procesul de recrutare si selectie a personalului include mai

multe etape (Fig. 10):

® Bostan I. (coord.) Tehnici de ciutare a unui loc de munci. Chisindu: CEP UTM, 2010.
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decizia de
angajare

selectia
campania candida-
p tilor
alegerea de anunt a
5 : recrutarii
definirea surselor si
rofilului modalitd-
descrierea proft tii de rec-
. candidatu-
tabili postului lui rutare a
stabl 1r1ea care persona-
cerintelor < ;
de ; urmeazad a lului
fi ocupat
recrutare

Fig. 10. Etapele procesului de recrutare si selectie a personalului

Trebuie de mentionat ca selectia noilor angajati este un proces care trebuie sa aiba
in vedere numerosi factori interni si externi, astfel conceputi, incat sa corespunda nevoilor
organizationale. Prin urmare, procesul de selecfie al angajatilor se realizeaza prin
intermediul diverselor metode si tehnici cum ar fi: 1. analiza grafologicd (prin care se
solicita candidatului completarea unui ,formular de contact” ce permite cunoasterea
trasaturilor dominante ale personalitatii); 2. aplicarea testelor, ce permite identificarea si
estimarea aptitudinilor individuale; 3. discutiile de grup, atunci cand exista un numar mai
mare de candidati pentru postul de munca vacant; 4. interviul de angajare, care este cea
mai populara metoda de selectie, dar si cea mai controversata si 5. simularea, prin care
candidatii sunt pusi in situatii cat mai aproape de realitatea pe care va trebui sa o
gestioneze 1n cazul angajarii. Aplicarea acestor metode pentru selectia noului angajat, nu
numai ca asigura selectarea celui mai bun candidat, ci si evita eventualele dezamagiri si

renuntari la postul de munca din partea noului angajat.?

Analizand metodele pe care tinerii chestionati le-au utilizat in vederea angajarii pe
posturile de munca vacante s-a constatat ca cele mai frecvente modalitati sunt interviul de
angajare (30,0%) si depunerea CV-ului (22,6%). O alta metoda, pe care o folosesc frecvent
tinerii pentru a se angaja In campul muncii, este apelarea la cunoscuti, prieteni, rude
pentru a identifica un post de munca vacant. Astfel, dintre tinerii chestionati 17,9% s-au

angajat in cimpul muncii utilizand aceasta metoda (Fig.11).

9 Bostan I. (coord.) Tehnici de cautare a unui loc de munca. Chisinau: CEP UTM, 2010. Disponibil pe:
https://utm.md/acte_normative/interne/cautareLocMunca.pdf
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in baza practicii de licenta
repartizare de la Ministerul de resort
in baza voluntariatului

propunerea de catre organizatie

la recomandarea unei persoane

prin concurs/selectie

dosar cu acte

interviu de angajare

scrisoare de intentie
depunerea CV-ului ]

1 1 1 1

Fig. 11. Modalitatile de angajare a tinerilor la primul loc de munca, %

O alta modalitate de selectie a personalului care incepe sa fie practicata, desi la cote
foarte mici, este angajarea in campul muncii a tdnarului in baza voluntariatului. Aceasta
forma de angajare este benefica atat pentru angajator, cat si pentru angajat. Pentru
angajator beneficiul consta in scutirea acestuia de investitiile ce le presupune perioada de
adaptare profesionald, iar pentru angajat - reducerea riscului de insatisfactie fata de locul
de munca si beneficierea de sporul de vechime in munca.1?

Analizand modalitatea de angajare a tinerilor in campul muncii In functie de
domeniul de activitate remarcam faptul ca in sectorul industrial angajarea pe un post de
munca vacant se realizeaza in 45,1% de cazuri prin recomandarea unei persoane, care
deja este angajatd in acest sector/intreprindere. In domeniul comercial predomini
angajarea persoanelor in baza interviului de angajare (61,2%). Institutiile de iTnvatamant
angajeaza persoanele in baza interviului de angajare atunci cand sunt candidati pentru
postul de munca vacant (34,2%), iar in lipsa acestora institutiile de Invatamant isi cauta
viitorii angajati printre absolventi - 30,1% din cazuri. In sectorul financiar bancar, al
serviciilor administrative si in cel al informatiilor si comunicatiilor domina depunerea CV-
ului pentru angajare si apoi interviul de angajare.

Daca ar fi sa ne referim la existenta unei diferentieri in ceea ce priveste selectia
unui candidat pe postul de specialist si cel de muncitor, atunci mentionam ca aceasta
lipseste. Atat in randul specialistilor, cat si cel al muncitorilor metodele de selectie sunt
aceleasi: in primul rand - interviul de angajre; in al doilea rand - depunerea dosarului cu

actele necesare angajarii; in al treilea rdnd - se angajeaza prin recomandarea unei

% conform Capitolului V, Sectiunea 2, pct.127-128 al Regulamentului de aplicare a Legii voluntariatului nr.

121 din 18 iunie 2010, adoptat prin Hotararea de Guvern Nr.158 din 12.03.2012.
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persoane deja angajate. Aceasta situatie pe care am identificat-o nu corespunde logicii
conceptuale a statutului de specialist si muncitor pentru ca, daca un muncitor lucreaza
pentru obtinerea unui profit, atunci specialistul implicd responsabilitate, etica
profesionala si recunoastere din partea publicului.l? Prin urmare, procedura de selectare

si angajare in campul muncii trebuie sa fie diferita si mai riguroasa in cazul specialistului.

2.2  Opiniile tinerilor cu privire la conditiile de lucru si satisfactia muncii
Rezultatele studiului realizat permit conturarea caracteristicilor esentiale ale
calitatii angajarii tinerilor iIn cidmpul muncii. Primul indicator in acest sens este
corespondenta nivelului de instruire definut de catre tanar cu cerintele postului de munca
ocupat. La modul general, se observa ca la 2/3 din respondenti nivelul studiilor detinute
corespunde cu functia ocupata, iar 1 din 4 tineri considera ca studiile definute sunt mai
inalte decat necesita postul de munca. Aprofundand analiza pe nivelul de instruire al
tanarului (Fig. 12), observam ca 31,4% din tinerii care detfin studii superioare sunt
angajati pe posturi de munci care nu necesiti o calificare atat de inalti. In aceeasi situatie
sunt 21,4% din tinerii care au finisat o scoald profesionala sau colegiu si 19,1% din tinerii
care nu detin studii profesionale. Astfel, rezultatele studiului coreleaza cu alte cercetari
care au demonstrat ca una dintre problemele pietei muncii din Republica Moldova consta
in lipsa locurilor de munca de calitate si proportia inalta a tinerilor ocupati (29,1%) care

detin un nivel de studii mai inalt decat necesita postul de munca.12

H nivelul de instruire este mai inalt decat necesitd functia ocupatd
M nivelul de instruire corespunde cu functia ocupatd

nivelul de instruire este mai jos decat necesita functia ocupata

fara studii 181
profesionale
scoala 8,3

profes./colegiu

studii superioare ,

Fig. 12. Corespondenta dintre nivelul de instruire si cerintele postului de munca
al respondentilor, %

! Popovici S. Meserie, profesie, profesionalizare. Teorii si practici ale profesionalizirii. In: Psihologia
Sociala. Iasi: Polirom. Nr. 33 (I)/ 2014. pp.105-119.
12 Buciuceanu-Vrabie M., Gagauz O. Tinerii pe piata muncii din Republica Moldova: competente si aspiratii.
Chisindu, 2017, p.17.
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Tindnd cont de caracteristicile perioadei initiale de adaptare la locul de munca, si
anume de compararea si evaluarea nivelului de corespundere dintre asteptdrile avute
vizavi de locul de munca si realitatea gasita, tinerilor chestionati li s-a solicitat sa evalueze
gradul de corespondenta al acestora prin acordarea unei note unui set de caracteristici ale
postului de munca. La o privire de ansamblu remarcam ca tinerii apreciaza relativ inalt

realitatile de la locul de munca (Tabelul 1).

Tabelul 1. Aprecierea conditiilor de munca de catre respondenti, %

Nota 1 Nota 2 Nota3 Nota4 Nota5 NR Total

Conditiile de munca 1.8 3.1 14.2 37.1 39.7 4.2 {100
Securitatea tehnica 0.8 4.7 10.6 33.1 46.5 4.4 | 100
Echipamentul tehnic/tehnologii 2.6 4.7 13.9 33.5 40.3 5.0 | 100
moderne

Dotarea birourilor 4.4 4.2 14.5 33.5 36.8 6.6 | 100
Programul de munca 3.4 5.6 12.3 31.6 43.2 3.9 | 100

Posibilitatea de crestere profesionala 6.0 4.7 19.0 30.6 34.5 5.2 | 100

Posibilitatea de avansare in functie 6.3 5.6 219 29.8 29.8 6.5 | 100

Respectarea drepturilor angajatului 2.7 6.3 13.2 30.8 42.6 4.4 | 100

Relatiile din cadrul colectivului de 1.5 3.4 10.6 28.5 51.8 4.2 | 100

munca

Relatiile cu superiorii 1.3 3.1 10.8 31.8 48.2 4.8 | 100
Salariul 6.8 9.5 27.4 31.9 19.5 4.8 | 100
Motivarea angajatilor 7.4 11.3 19.2 32.7 234 6.0 | 100

Realizand calculul indicelui mediu al notelor acordate conditiilor de la locul de
munca de catre tinerii anchetatil® constatam ca aprecierile nu difera semnificativ in
functie de variabilele sociodemografice. Ceea ce se evidentiaza este faptul ca respondentii
apreciaza la un nivel relativ mai Inalt conditiile de munca si securitatea acestora, precum
si relatiile din cadrul organizatiei atat pe nivel orizontal, cat si pe nivelul ierarhic.
Tributard, in aprecierea tinerilor, se identifica a fi remunerarea muncii depuse si
posibilitatile de crestere profesionald si avansare in functie oferite de postul ocupat

(Tabelul 2).

13 . .. A o o . .
prin calculul mediei ponderate, 1 inseamna foarte rau, iar 5 foarte bine
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Tabelul 2. Aprecierea conditiilor de munca de catre respondenti, nota medie

Statutul . . .
Media ponderatd | Lagene- Sexul ocupational Nivelul de instruire

ral

Studii Studii Fara
superi- profesi- | studi
oare onale i

4.2 4.2 4.1

Specia- | Munci-

Masc. list tor

Fem.

cu ce notd apreciati
conditiile de munca?

4.2 4.2 4.2

cu ce notd apreciati
securitatea tehnica?

4.2 4.2

cu ce notd apreciati
echipamentul
tehnic/tehnologiile
moderne ?

cu ce notd apreciati
dotarea birourilor?

cu ce notd apreciati
programul de munca?

4.1 4.2 3.9 4.1 4.1 4.1 4.1 4.1

cu ce notd apreciati
posibilitatea de crestere 3.8 3.8 3.9 3.9 3.7 3.7 4 3.8
profesionala?

cu ce notd apreciati
posibilitatea de avansare
in functie?

cu ce notd apreciati
respectarea drepturilor
angajatului?

cu ce notd apreciati
relatiile din cadrul
colectivului de munca?

cu ce notd apreciati
relatiile cu superiorii?

cu ce notd apreciati
salariul?

cu ce notd apreciati
motivarea angajatilor?

Faptul ca tinerii acorda note relativ inalte conditiilor de munca nu denota insa si un
grad inalt in ceea ce priveste satisfactia fata de postul de munca, pentru ca, chiar daca
93% dintre tineri se declara multumiti fata de postul de munca, 45% dintre acestia sustin
ca postul de munca 1i mulfumeste doar partial, 1asand sa se inteleaga ca se confrunta cu
careva nemultumiri sau dificultati, ceea ce reduce din satisfactia sau mulfumirea fata de

postul de munca ocupat (Fig.13).
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Fig. 13. Satisfactia tinerilor fata de postul de munca in functie de variabilele
sociodemografice, %

In functie de variabilele sociodemografice, diferente semnificative in ceea ce
priveste satisfactia fati de postul de muncd nu au fost inregistrate. Ins3, totusi,
respondentii de sex feminin, precum si cei din mediul rural si cei cu studii superioare,
angajati ca specialisti, Inscriu frecvente mai inalte decat ceilalti respondenti (Fig.13).
Considerand satisfactia fata de locul de munca ocupat din perspectiva adaptarii
socioprofesionale putem presupune ca tinerii care sunt multumiti in totalitate de postul de
munca sunt cei care s-au integrat cu succes la locul de munca, cei care sunt multumiti
partial sunt in curs de adaptare, iar cei nemultumiti sunt tinerii a caror asteptari nu li s-au
implinit si, prin urmare, exista in randul lor posibilitatea de a parasi locul de munca.

Nivelul de satisfactie fata de locul de munca se reflecta intr-o oarecare masura si in
nivelul cunostintelor pe care le detin tinerii despre postul de munca ocupat. Se atesta ca
tinerii care se considera a fi multumiti in totalitate, conform autoaprecierilor, cunosc
caracteristicile postului de munca la un nivel foarte inalt, ceilalti care sunt multumiti
partial de locul de munca se incadreaza pe nivelul bine. Per ansamblu, se observa ca tinerii

cunosc foarte bine: sarcinile postului de munca (59,1%), obligatiile si responsabilitatile
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muncii Indeplinite (56,1%) conditiile de munca (45,1%), drepturile pe care le au la postul

de munca (44,7%) (Fig. 14).

W foarte bine ®bine Mslab mfoarte slab

45,1

Cat de bine cunoasteti conditiile de desfasurare 49,2

a activitdtilor solicitate de postul de munca? 1 f 3
44,7
Cat de bine cunoasteti drepturile pe care le aveti 46,8
la acest post de munca? 8,4
Cat de bine cunoasteti obligatiile si 56,1
e AV 42,2
responsabilitdtile ce derivd din postul de 1,6
3?
munca’ 59,1
Cat de bine cunoasteti sarcinile pe care trebuie 40,2
sa le realizati la acest post de munca j 0,6

Fig.14. Nivelul cunostintelor tinerilor despre postul de munca ocupat, %

Analizate separat cunostintele tinerilor referitoare la caracteristicile postului de
munca nu difera substantial. Se remarca insa o tendinta la nivelul tuturor categoriilor de
cunostinte (Fig.15, 16, 17, 18): respondentii de sex feminin, cu un grad de instruire
superior care muncesc ca specialist in organizatiile in care sunt angajati considera ca detin
cunostinte la un nivel foarte bun despre postul de munca.

Cunostintele tinerilor referitoare la sarcinile postului de munca ar trebuie sa fie
cunoscute la un nivel foarte inalt, din considerentul cd familiarizarea cu acestea se
realizeaza in momentul angajarii. Din studiu remarcam faptul ca, conform
autoaprecierilor, majoritatea respondentilor au afirmat ca cunosc sarcinile postului de
muncd (Fig.15). Nu se constata diferente statistic semnificative pe sexe, pe cand nivelul de
studii are o importanta mai mare. Astfel, respondentii cu studii superioare, respectiv,
specialistii Intr-o proportie mai mare considera ca cunosc sarcinile postului de munca

foarte bine.
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m foarte bine Mbine ®slab
65,9 64,2
59,8 4
57,6 53,4 55,1 49 50
46 43,9
41 39,9
33,6 35,2
1,4 0,3 0,5 0,6 0,9 0,6 1
masculin feminin studii studii fara studii specialist muncitor
superioare  profesionale

Fig. 15. Nivelul cunostintelor respondentilor despre sarcinile postului de munca, %

Referitor la cunoasterea obligatiilor si responsabilitdtilor la locul de muncd ocupat
tinerii, In majoritate, au precizat ca le cunosc foarte bine si bine, cu remarca ca cei mai
multi dintre specialisti (64,5%) le cunosc la un nivel foarte bun, pe cand muncitorii, In
50,8%, detin aceste cunostinte la un nivel bun (Fig. 16). Desi tinerii, indiferent de nivelul
de instruire, tind sa cunoasca obligatiile si responsabilitatile la un nivel foarte bun, totusi

cei cu studii superioare i devanseasa pe tinerii cu studii profesionale cu 12,8%.

m foarte bine Mbine ®slab
64,5 64,4
55,2 56,9
51,7 47,7 166 50,5 47,2 50,8
42,7 41,7 .
33,6 35
2,1 15 19 0,6 2,9 0,6 2,1
masculin feminin studii studii fara studii specialist muncitor
superioare profesionale

Fig. 16. Nivelul cunostintelor respondentilor referitoare la obligatiile si responsabilitatile
postului de munca, %

In ceea ce priveste drepturile pe care le au tinerii la locul de muncd, situatia un pic
se schimba, deoarece tinerii considerd, in cea mai mare parte, ca le cunosc bine. Tinerii
angajati ca specialisti cunosc mult mai bine drepturile pe care le au (49,4% - la un nivel
foarte bun), decat tinerii care sunt angajati ca muncitori (51,5% - la un nivel bun). Cazul
este similar si din perspectiva nivelului de instruire al tinerilor - cei mai mul§i dintre
tinerii cu studii superioare (46,8%) sustin ca le cunosc la un nivel foarte bun, iar cei cu

scoala profesionala sau colegiu (46,2%) isi cunosc drepturile la nivel bun. Tinerii angajati
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in campul muncii fara a avea o pregatire profesionala (52,9%), mentioneaza ca isi cunosc

drepturile la locul de munca la un nivel bun (Fig.17).

m foarte bine MWbine ®slab
52,9 51,5
46,9 46,2465 468443 454462 49,4 46
42 ’ ’
38,5 40,
11,2 9,8 8,7 8,2
7,3 7,1 ’ 4’4 4
masculin feminin studii studii fara studii specialist muncitor
superioare  profesionale

Fig. 17. Nivelul cunostintelor respondentilor referitoare la drepturile postului de munca,%

Conditiile de desfdsurare a activitdtilor solicitate de postul de munca sunt
cunoscute la un nivel mai mult bun decat foarte bun. Sunt insa tineri de sex masculin care
sustin ca cunosc conditiile de munca la un nivel foarte slab (2,8%). Cei mai multi dintre
tinerii specialisti (52,2%) au specificat ca cunosc conditiile de munca la un nivel foarte
bun, comparativ cu cei mai multi dintre muncitori (55,7%) care considera ca le cunosc la
un nivel bun. Aceeasi tendinta se identifica si in cazul nivelului de cunostinte repartizat pe

nivelul de instruire al tinerilor (Fig.18).

m foarte bine ®bine ®mslab ®foarte slab
57,5
52,4 wane 528 50 52,2 25,7
40,6 42,1 37.9 42,2 42,8 39,2
4,2 7,8
2;8 4'4016 3I3 1,9 3/4 1’1 318 1[3 411 1
masculin feminin studii studii fara studii specialist muncitor
superioare  profesionale
sex nivelul de instruire statutul ocupational

Fig. 18. Nivelul cunostintelor respondentilor referitoare la conditiile de munca, %
Din rezultatele expuse pana acum se observa ca diferente la nivelul cunostintelor
se Inregistreaza pe variabila statut ocupational si nivel de studii. Tinerii specialisti si
tinerii cu studii superioare detin cunostintele despre postul de munca la un nivel foarte

inalt, pe cand tinerii care lucreaza ca muncitori si cei care au un nivel de instruire
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profesional sau colegial, tind sa detina aceste cunostinte la un nivel inalt. O explicatie a
acestor constatari, din punct de vedere rational, este ca tinerii specialisti sunt impusi de
etica profesionala sa-si cunoasca postul de munca mult mai bine decat tinerii muncitori.

Analizand rezultatele obtinute despre cunostintele tinerilor referitoare la postul de
munca, din perspectiva intinerarului procesului de adaptare profesionala, situatia nu se
prezintd a fi cea mai buna, avand In vedere faptul ca aceste cunostinte (despre ceea ce
presupune postul de munca) trebuiau sa fie diseminate in etapa inductiei profesionale,
cand noului angajat i se prezinta fisa postului, conditiile de munca, regulamentul intern,
ierarhia organizatiei. Prin urmare, daca aceste cunostinfe aveau sa fie diseminate
candidatilor n etapa inductiei profesionale, atunci nivelul cunostintelor acestora despre
postul de munca ar fi trebuit s3 fie intr-o proportie majoritara la un nivel foarte inalt. in
cazul de fata, acest nivel de cunostinte il detin doar jumatate din respondenti. Cealalta
jumatate, care cunosc atributiile postului de munca la nivel bun, ne determina sa admitem
urmatoarele ipoteze: fie li s-au prezentat caracteristicile postului de munca intr-un mod
sumar, fie li s-au prezentat, dar nu au fost asimilate intr-un mod adecvat de catre noul
angajat, fie prezentarea postului de munca nu corespunde realitatii de facto.

Daca ne referim la opinia tinerilor despre satisfactia muncii mentionam ca tinerii,
care sunt multumiti partial de postul de munca detinut, s-au confruntat cu unele dificultati
in procesul de adaptare la postul de munca, pentru ca nu au beneficiat de suportul unui
mentor (din tinerii multumiti partial de postul de munca - 52,7% nu au beneficiat de o

perioada de mentorat).

2.3 Adaptarea tinerilor la locul de munca: tipuri de adaptare

Adaptarea profesionala este o faza ulterioara angajarii in care se realizeaza acordul
si armonizarea comportamentului noului angajat cu exigentele postului de munca si a
colectivului de muncd; adici, se are in vedere realizarea conformitatii dintre
competentele, abilitatile si aspiratiile angajatului cu caracteristicile postului de munca.
Armonizarea comportamentului angajatului cu mediul profesional nu presupune insa si
»,asimilarea” acestuia, in sensul de pierdere a identitatii sale in ansamblul obiectivelor
organizationale, ci identificarea intereselor comune ale organizatiei si ale angajatului,
conjugarea valentelor ambelor entitati si obtinerea satisfactiei comune.

Adaptarea profesionald detine doua arii de interes: pe de o parte, presupune

insusirea unei calificari profesionale adecvate locurilor de munca, iar pe de alta parte -
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integrarea armonioasa a persoanei In colectivul de munca. Din acest considerent, factorii
care intervin direct asupra adaptarii profesionale sunt: instruirea persoanei dupa
angajare; evolutia si modificarea permanenta a situatiilor cu care se confrunta angajatul la
locul de munca; mobilitatea individului si a situatiilor.

Referindu-ne la caracteristicile procesului de adaptare profesionala initiala a
tinerilor chestionati remarcam faptul ca 98,5% dintre respondenti se considera adaptati,
1,5% se percep ca fiind neadaptatila locul de munca.

Dintre tinerii care au reusit sa se acomodeze la locul de munca - 72,7%
mentioneaza ca sunt adaptati in totalitate, iar 27,3% - adaptati partial. Analizand
raspunsurile respondentilor in functie de statutul ocupational se observa ca 3 din 4 tineri
specialisti sunt adaptati in totalitate la locul de munca comparativ cu tinerii muncitori
care numai 2 din 3 tineri sunt adaptati in totalitate. Raportand rezultatele privind
adaptabilitatea la locul de munca la nivelul de instruire, se atesta ca raportul dintre tinerii
adaptati in totalitate si cei adaptati partial este de 3 la 1 in cazul tinerilor cu studii
superioare, de 2 la 1 pentru tinerii cu studii profesionale; raportul de 2 la 1 se pastreaza si
in cazul tinerilor fara o pregatire profesionala.

Coreland nivelul de adaptabilitate cu corespondenta dintre nivelul de studii si
cerinfele solicitate la locul de munca se atesta ca cei mai bine adaptati sunt tinerii ai caror
studii corespund solicitarilor functiei ocupate (adaptati in totalitate - 67,6% si adaptati
partial - 61,1%) urmati de tinerii care detin un nivel de calificare mai Inalt decat necesita

postul de munca - ambele categorii cu circa 25% (Fig.19).

m nivelul de studii este mai Tnalt decit necesita functia ocupata
H nivelul de studii corespunde cu functia ocupata
nivelul de studii este mai jos decat necesita functia ocupata

H nu corespunde specialitatea studiatd cu functia ocupata

adaptat partial

adaptat in totalitate

Fig. 19. Relatia dintre nivelul de adaptare si corespondenta calificarii
cu cerintele postului, %
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In functie de domeniile de activitate economici in care activeazi tinerii anchetati,
mentionam ca tinerii se simt adaptati in totalitate mai mult In domeniile: comert - 81,4%,
in domeniul financiar si de asigurari - 77,7%, In informatii si comunicatii - 73,0%, in
industrie - 69,3% (Fig. 20), iar adaptati partial se considera cel mai mult tinerii din

domeniul artei si agrementului - 40%.

industrie

comert

invatamant si activitati stiintifice
sanatate si alimentatie publica
informatii si comunicatii
administratie publica si aparare

activitati financiare si asigurari

constructii si transport

M adaptat in totalitate W adaptat partial

Fig. 20. Nivelul de adaptare al tinerilor chestionati in functie de domeniul
de activitate, %

Din informatiile furnizate de catre respondenti se constatd ca tinerii care au
beneficiat de o perioada de mentorat se considera a fi adaptati in totalitate cu 9,9% mai
mult decat cei care nu au beneficiat de mentorat (Fig. 21); fapt ce denota ca mentoratul pe
cat este de util, pe atat este si de necesar in procesul de adaptare al angajatului la noul loc
de muncd, pentru ca mentorul are misiunea de a facilita adaptarea noului angajat si rolul
de aparator, de evaluator, dar si de aplanator al unor neingelegeri.

Perioada de mentorat de care au beneficiat tinerii care se considera adaptati in
totalitate a fost cel mai frecvent de o luna - 31,6% si doua luni 26,0%, iar pentru tinerii
care au beneficiat de mentorat, dar se considera adaptati partial, aceasta a variat intre 1-4
luni (1-2 luni - 23,8% si 3-4 luni - 15,0%).
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M au beneficita de ajutorul unui mentor

M nu au beneficiat de ajutorul unui mentor

adaptat partial

adaptat in totalitate

Fig. 21. Relatia dintre nivelul adaptarii si stagiul de mentorat, %

Analizadnd nivelul de cunoastere a sarcinilor, obligatiilor si responsabilitatilor,
drepturilor si conditiilor de desfasurare a activitatilor postului de munca cu tipul de
adaptare a tinerilor chestionati la locul de munca s-a observat ca tinerii care detin
cunostinte la un nivel foarte bun sunt adaptati in totalitate, iar tinerii care detin aceste
cunostinte dar la un nivel bun sau satisfacator fac parte din categoria tinerilor adaptati
partial la locul de munca (Tabelul 3). Prin urmare, un alt factor destul de important in
procesul de adaptare profesionalad initiala a tinerilor la locul de munca este nivelul

detinerii cunostintelor despre caracteristicile postului de munca ocupat.

Tabelul 3. Relatia dintre aprecierile tinerilor cu privire la cunoasterea
unor aspecte legate de locul de munca si nivelul de adaptare, %

adaptat in totalitate adaptat partial

Cat de bine cunoasteti ... siab | bine fo.arte slab | bine fo.arte
bine bine

sarcinile pe care trebuie sa le realizafi la

1.8 | 32.3 66.0 1.6 | 59.7 | 3838
locul de munca? (total 100%, pe categorie)

obligatiile si responsabilitatile care deriva
din postul de munca? (total 100%, pe 2.6 | 35.5 61.9 47 | 55.8 | 39.5
categorie)

drepturile pe care le aveti la acest post de

6.4 | 41.6 52.0 12.4 | 589 | 28.7
munca? (total 100%, pe categorie)

conditiile de desfasurare a activitatilor
solicitate de postul de munca? (total 100%, | 6.7 | 42.2 51.2 109 | 643 | 24.8
pe categorie)

Estimarea gradului si modului de adaptare profesionald a tinerilor angajati se
realizeaza prin intermediul indicatorilor: fluctuatia de personal (manifesta si latenta) si

absenteismul. Referitor la fluctuatia manifesta mentionam ca 35% din tinerii chestionati
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au avut macar o data experienta de schimbare a locului de munca, iar In ceea ce priveste
fluctuatia latenta notam ca 57% dintre tineri sunt posibili fluctuanti.

Succesul adaptarii profesionale, de reguld, se apreciaza prin satisfactia tinerilor
angajati fata de postul de munca. Desi satisfactia este un fenomen subiectiv, totusi ea
poate exprima cel mai bine aprecierea si atasamentul angajatilor pentru munca lor. Din
ceea ce au indicat tinerii investigati se atesta ca exista o legatura directa intre satisfactia
fata de locul de munca si nivelul de adaptare. Astfel, tinerii care fac parte din categoria
celor adaptati in totalitate sunt multumiti de munca lor in proportie de 54,3%, iar cei care
sunt adaptati partial sunt In cea mai mare masura (55%) multumiti partial fata de postul
de munca (Fig. 22).

B multumit ™ multumit partial nemultumit M mi-i greu sa raspund

adaptat partial

adaptat in totalitate

Fig. 22. Nivelul de adaptare al tinerilor chestionati in functie de gradul de

multumire fata de locul de munca, %

Un element important in procesul de adaptare al tinerilor la postul de munca 1l
reprezinta faptul daca acestia s-au confruntat cu dificultati sau probleme in perioada
initiald a adaptdrii profesionale si care este natura acestora. Din rezultatele studiului, se
atesta ca cea mai mare dificultate pentru tineri este fluxul mare de informatii (44,9%)
(Fig.23) carora noul angajat trebuie sa le faca fata, fapt ce accentueaza existenta unor
carente in detinerea informatiilor de catre angajat referitoare la caracteristicile postului
de munca ocupat sau procesului tehnogic. Aceste carente se pot datora - fie unor lacune
din pregdtirea profesionala a tanarului in institutiile de Tnvatamant, fie angajarea in alt
domeniu decat specialitatea obtinuta, fie necalificarea tanarului, prin faptul ca nu detine

studiile profesionale necesare.
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altele
lipsa unui mentor calificat
lipsa studiilor de specialitate

necorespunderea dintre specialitatea finisata si..
insuficienta detinerii competentelor profesionale
necorespunderea teoriei insusite cu practica

44,9

fluxul mare de informatii

Fig. 23. Dificultatile tinerilor in procesul de adaptare la locul de munca, %

0 alta dificultate, careia tinerii a trebuit sa-i faca fata In procesul adaptarii la locul
de munca, a fost necorespunderea teoriei insusite in institutiile de invatamant despre
specialitate cu ceea ce presupune aceasta in practica (16,1%); motiv pentru care tinerii au
fost pusi In situatia sa achizifioneze si alte informatii despre aplicarea in practica a
teoriilor studiate in scoald, fapt care justifica Intr-o mare masura fluxul de informatii din
faza initiala a adaptarii profesionale.

Un alt element din lanful cauzalisticii problemelor din procesul adaptarii
profesionale al tinerilor este si insuficienta detinerii competentelor profesionale (12,5%),
care se datoreaza angajarii in campul muncii pe o alta specialitate decat cea studiata
(8,3%) sau a lipsei, In general, a studiilor de specialitate (8,2%).

In contextul in care tinerii trebuie si faci fatd unei avalanse de informatii noi legate
de specificul functiei ocupate, cat si lacunelor din pregatirea profesionald, este impetuos
necesar ca acestora sa li se puna la dispozitie un stagiu de mentorat si un mentor calificat
care sa-i ghideze si sa faciliteze adaptarea si acomodarea lor la specificul cerintelor
postului de munca. Mentionam acest fapt din considerentul ca tinerii respondenti s-au
confruntat si cu o astfel de problema - lipsa unui mentor calificat/experimentat (6,5%).

Alte dificultati cu care s-au confruntat tinerii in procesul adaptarii profesionale,
desi nesemnificative statistic (3,5%), sunt: relatiile dificitare cu unii colegi de lucru, din
cauze ce tin mai mult de individualitatea personalitatii, relatiile dificitare cu clientii care

sunt din ce In ce mai pretentiosi si munca peste programul de lucru fixat.
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Dezagregarea problemelor cu care s-au confruntat tinerii In procesul adaptarii

profesionale pe variabilele sociodemografice (Fig.24) scoate in evidenta unele

caracteristici:

cei care se confruntd cel mai mult cu fluxul mare de informatii sunt barbatii
(48,6%) si tinerii angajati ca muncitori (47,1%);

insuficienta detinerii competentelor profesionale este resimtita cel mai mult de
catre tinerii muncitori (16,3%) si tinerele angajate (13,2%), precum si de tinerii
din mediul urban (13,7%);

necorespondenta dintre teoria invatata si practica de munca este simftita cel mai
mult de catre specialisti (22,4%); este si firesc acest lucru pentru ca ei sunt cei care
detin un nivel de instruire superior si au pretentia ca detin o calificare conform
diplomei de absolvire;

tot tinerii specialisti sunt cei care s-au confruntat si cu lipsa unui mentor calificat
(8,4%). Si acest caz poate fi justificat de faptul ca tinerii specialisti detin deja o
calificare si au nevoie, in cadrul perioadei de mentorat, de completarea lacunelor
informationale din traseul lor profesional, ceea ce impune experienta din partea
mentorului;

tinerii care s-au angajat in campul muncii neconform traseului profesional ales si
care Intampina dificultati sunt cei mai multi tineri specialisti (8,9%) si femeile
(8,8%);

tinerii specialisti (8,9%) si femeile (8,8%) cel mai mult s-au angajat in campul
muncii neconform traseului profesional ales;

lipsa studiilor de specialitate este problema cu care se confrunta cel mai mult

tinerii muncitori (11,7%) si tinerii din mediul rural (10,5%).
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Fig. 24. Opiniile tinerilor cu privire la dificultatile intimpinate in procesul adaptarii
la postul de munca, pe sexe, medii de resedinta si statutul ocupational, %

Analizand problemele tinerilor din perioada de adaptare profesionalda conform
nivelului de instruire si calificarii acestora, si aici vizam concordanta dintre nivelul de
instruire si cerintele postuluil4, se remarca urmatoarele (Fig. 25):

e tinerii cu studii profesionale si colegiale se confrunta cel mai mult cu fluxul mare
de informatii (48%) urmati de tinerii cu studii superioare (46,5%); tinerii fara
pregdtire profesionald, datorita faptului ca sunt angajati ca si muncitori, unde
fluxul de informatii nu este atit de mare, nu se confrunta intr-o frecventa inalta cu
aceasta problema (37,4%);

* fiecare al doilea tanar calificat se confrunta cu fluxul mare de informatii caruia
trebuie sa-i faca fata;

e insuficienta detinerii competentelor profesionale este problema specifica cel mai

mult tinerilor fara pregatire profesionala (21,1%) si tinerilor necalificati (18,4%);

14 . . . PP . . . . . - e .

calificati - tinerii ai caror nivel de instruire corespunde cerintelelor postului de munca, supracalificati -
tinerii ai cdrar nivel de instruire este superior necesitatilor cerintelor postului de munca si necalificati -
tinerii ai carar nivel de instruire este inferior necesitatilor cerintelor postului de munca.
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* necorespunderea dintre teoria Insusita la scoala si practica de munca este sesizata
cel mai mult de catre tinerii cu studii superioare (19,8%) si de catre persoanele
calificate (18,1%). Interesant este faptul ca necorespondenta dintre teorie si
practica nu este atat de mult sesizata de catre tinerii ai caror nivel de instruire
depaseste cerintele postului de munca, ceea ce denotd necesitatea completarii
traseului profesional prin mai multe cicluri de studiu sau prin formare continug;

* lipsa studiilor de specialitate constituie o problema in adaptarea profesionala

pentru tinerii fara studii (18,4%) si a tinerilor necalificati (23,7%).
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Fig. 25. Dificultatile tinerilor in procesul adaptarii la postul de munca in functie
de nivelul de instruire si concordanta dintre nivelul de instruire
cu cerintele postului de munca, %

Constatarile sesizate demonstreaza ca situatia generala din tara se reflecta si in
relatia tinerilor cu piata muncii, mai ales in prima perioada a angajarii in cAmpul muncii.
Insa din informatiile furnizate de tinerii chestionati putem identifica mai detaliat cauzele

si factorii care genereaza dificultati in procesul de adaptare a tanarului la locul de munca.
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2.4  Rolul mentoratului in integrarea profesionala a tinerilor

Conform Art. 3 al Regulamentului cu privire la institutionalizarea activitdtii de
mentorat in invdtdmdnt'5, mentoratul reprezinta procesul de indrumare, ghidare,
sprijinire a invatarii, educarii si/sau dezvoltarii profesionale, desfasurat intre mentor si o
alta persoana, fiind bazat pe premisa implicarii interactive a ambelor parti, a asumarii
obligatiilor ce le revin conform statutului detinut. Mentoratul este o metoda eficienta de
invatare de unu la unu, de valorizare a angajatilor cu experienta si de motivare a acestora
pentru performanta si, totodata, de sustinere a tinerilor angajati pentru a se integra in
colectivul de munca si pentru a ajunge mai repede la rezultate performante. Mentoratul
presupune o relatie profesionald, pe o perioada de sase luni - un an, In care un angajat cu
experientd, bun profesionist, asistd un nou angajat in vederea acumuladrii de noi
cunostinte si formarea unor competente specifice, care ii vor oferi novicelui posibilitatea
de dezvoltare profesionala si personala.16

Mentoratul, privit ca o relatie de transfer a cunostintelor si experientei de munca
de la un profesionist catre un nou angajat, este cu atat mai important cu cat noul angajat
este la prima experienta de munca, adica tanar angajat. Desi sunt cunoscute mai multe
forme de mentorat ca: mentoratul formal, mentoratul informal, mentoratul intre colegi,
indrumare de grup, e-mentoratul, pentru intreprinderile din Republica Moldova este
specific, Inca, mentoratul in forma sa traditionala. Chiar si in aceasta forma, mentoratul
are o contributie importanta in procesul de adaptare profesionala a angajatilor la noul loc
de munca, pentru ca: i sustine pe acestia in functia pe care o detin in cadrul organizatiei; i
integreaza in colectivul de munca; 1i ajuta sa asimileze cunostintele necesare postului de
munca si sa dezvolte abilitati si competente pentru exercitarea sarcinilor postului de
muncd; 1i ajuta si sustine In crearea strategiilor personale de a face fata situatiilor
concrete; le faciliteaza comunicarea cu colectivul de munca si construieste un climat

organizational favorabil noului angajat.

1 Regulamentul cu privire la institutionalizarea activitatii de mentorat in invatamant. Disponibil pe:
http://particip.gov.md/public/documente/137 /ro_3125_Regulament-mentorat.docx

'® Ruginosu A. The Importance of Mentoring in the Knowledge Based Organizations’ Management. in:
Managementul Intercultural. Volumul XVI. Nr. 2(31). 2014, pp. 297-302.
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Fig. 26. Tinerii care au beneficiat de mentorat in perioada de adaptare la locul de

munca dupa variabilele sociodemografice, %

Desi mentoratul este in mare parte un proces natural si firesc in faza initiala a
adaptarii profesionale de care ar trebui sa beneficieze fiecare nou angajat, observam din
rezultatele studiului realizat ca aproximativ 1 din 3 tineri angajati nu a beneficiat de
suportul unui mentor (71,0% au beneficiat de o perioada de mentorat, respectiv 29,0% -
nu au beneficiat) (Fig. 26). Raportat la variabilele sociodemografice se observa ca cei mai
multi dintre tinerii care nu au beneficiat de mentorat sunt persoanele angajate ca si
specialist (36%), populatia masculina (33,3%) si tinerii care detin un nivel de instruire
intr-o proportie mai mare decat cei care sunt angajati fara studii. Proportia tinerilor care
nu au beneficiat de mentorat in diferite domenii variaza de la 21,8% in industrie pana la
33,3% in constructii si transport - domeniile care dupa specificul complexitatii,
responsabilitatii si conditiile ce tin de securitatea muncii ar trebuie sa asigure mentoratul

pentru toti tinerii la etapa initiala de activitate (Fig. 27).
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Fig. 27. Beneficierea de catre tineri a stagiului de mentorat pe domenii de

activitate economica, %

Perioada mentoratului a variat de la o zi pana la 9 luni, durata medie fiind de o
luna. Referindu-ne exact la timpul In care tanarul angajat a fost Indrumat de catre un
mentor, se observa ca 30,1% dintre tineri au beneficiat doar o saptamana de un mentor;
25,1% - de doua saptamani; 9,7% - trei saptamani si 14,7% - timp de o luna. Ceilalti
tineri (19,2%) s-au bucurat de o perioada mai mare de indrumarea unui mentor. Tinand
cont ca perioada de mentorat ar trebui sa dureaze intre 6 si 12 luni, pentru ca noul angajat
sa achizitioneze cunostintele si sa-si formeze deprinderile si competentele necesare
exercitarii sarcinilor postului de munca, apare intrebarea - care a fost rolul mentoratului
in adaptarea profesionala a tanarului angajat la locul de munca?

In primul rand, rolul mentoratului a fost evidentiat de citre tinerii angajati prin
faptul ca acestia aproape in unanimitate (99,4%) il considera ca fiind necesar pentru
integrarea socioprofesionala. Analizand opinia tinerilor diferentiat, in functie de statutul
ocupational detinut, s-a remarcat ca specialistii considera mentoratul ca fiind foarte
necesar in adaptarea lor profesionala intr-un procent mai mare decat muncitorii - 63,1%
si 55,0%, fapt care se poate explica prin responsabilitatile ce deriva din calitatea de

specialist si muncitor (Fig.28).
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Fig. 28. Necesitatea mentoratului in functie de statutul ocupational al tinerilor
chestionati, %

Un alt aspect care s-a evidentiat consta in faptul ca necesitatea mentoratului este
mentionatd de tinerii angajati care au un nivelul diferit de pregatire profesionala. O buna
parte a respondentilor au mentionat cd mentoratul este necesar si foarte necesar,
diferentele fiind statistic nesemnifcative (Fig. 29). Astfel, rezultatele cercetdrii
demonstreaza gradul inalt de constientizare a tinerilor cu privire la dificultatile posibile In
procesul de integrare In campul muncii si importanta unei ghidari din partea unui
specialist experimentat (mentorul) care i va ajuta in procesul de aplicare a cunostintelor
teoretice 1n practica, va demonstra etapele procesului tehnogic, va oferi o
consultatie/explicatie, va controla rezultatele activitatii etc. Importanta mentoratului nu
poate fi subestimata nici in cazul in care tanarul nu poseda o pregatire profesionala sau
aceasta nu corespunde domeniului de activitate. n acest context, mentorul este acela care

ajuta tanarul in procesul de insusire a profesiei in practica.

B foarte necesar Mnecesar © deloc necesar

studii superioare studii fara studii
profesionale

Fig. 29. Necesitatea mentoratului in functie de nivelul de instruire al tinerilor, %
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Conform rezultatelor cercetarii, perioada de mentorat necesara unui tanar angajat
variaza in dependenta de functia ocupatd, de nivelul studiilor si de competentele
profesionale pe care tanirul deja le detine. In opinia a 58,3% dintre tineri - de suportul
unui mentor ar fi nevoie In prima luna de la angajare, cca 17% din tineri considera ca au
nevoie de ghidarea mentorului timp de doua luni, 12,8% din tineri sustin o perioada de 3
luni, iar pentru 9,8% dintre tineri aceasta ar trebui sa fi de 6 luni, poate si mai mult.

Daca raportam perioada de mentorat necesara adaptarii profesionale a unui tanar
la locul de munca dupa variabila sex, observam ca 62% dintre tinere considera ca este
suficient o luna, pe cand in randul tinerilor aceeasi opinie o Impartasesc doar 54,5%

(Fig.30).
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Fig. 30. Perceptia respondentilor despre timpul rezonabil pentru perioada de
mentorat dupa sex, nivel de instruire si statutul ocupational, %

Raportandu-ne la statutul ocupational al tinerilor chestionati, remarcam ca
muncitorii pledeaza pentru o perioada mai scurta de mentorat decat specialistii. Daca din
5 muncitori 3 mentioneaza ca le este suficient doar o luna de mentorat, atunci din 5
specialisti numai 2 sustin ca o luna de mentorat este satisfacatoare adaptarii profesionale.

Vizavi de relatia dintre nivelul de instruire si perioada de mentorat, se constata ca

jumatate dintre tinerii care detin un nivel superior de instruire au nevoie de o perioada de
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mentorat mai mare de o luna, fapt determinat de statutul ocupational si responsabilitatile
pe care le presupune postul de munca.

Confruntand perioada de timp pe care o considera tinerii respondenti de a fi
suficienta pentru mentorat si domeniul de activitate al acestora, se observa ca tinerii care
sunt angajati in domeniul artei, comerfului, constructiei si transportului, informatiei si
comunicatiilor datorita sarcinilor postului de munca foarte exacte si clare le este suficient
o luna pentru perioada de mentorat (Fig. 31). lar tinerii ai caror activitati de munca
presupun o mai mare responsabilitate publica declara ca este necesar o perioada de sase
luni si mai mult de mentorat pentru a exercita sarcinile postului de munca la un nivel
performant. Este vorba, in acest sens, despre tinerii angajati in calitate de specialisti In
domeniul invatamantului, administratiei publice si apararii, constructiilor si transportului,

activitatilor financiare si asigurarilor.
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Fig. 31. Repartizarea opiniilor tinerilor cu privire la durata mentoratului in functie
de domeniul de ocupare, %
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3. ORIENTARILE TINERILOR IN FORMAREA CARIEREI
PROFESIONALE

3.1 Autoaprecierile tinerilor cu privire la gradul de pregatire profesionala
Avand 1n vedere faptul ca tinerii participanti la studiu au o anumita experienta de
lucru, cunosc la un nivel destul de 1nalt postul de munca pe care sunt angajati, ei pot
evalua nivelul in care institutiile de formare profesionala contribuie la dezvoltarea lor ca
specialisti. Astfel, din cele mentionate de catre tinerii supusi investigarii, s-a constatat ca
acestia in proportie de 71,7% estimeaza ca in scoala se Invata mai mult lucruri teoretice,
fapt care se reflecta si in celelalte aprecieri ale tinerilor la adresa institutiilor de
invatdamant. Prin urmare, 77% din tinerii chestionati considera ca scoala formeaza
competentele necesare exercitarii sarcinilor din fisa postului intr-o oarecare mdsurd si in
micd mdsurd, iar 4 persoane din 5 cred ca scoala ofera cunostintele necesare indeplinirii
sarcinilor solicitate de postul de munca intr-o oarecare si micd mdsurd. Din acest
considerent, unul din doi tineri apreciaza ca institutiile de formare profesionala pregatesc
tinerii pentru a profesa in specialitatea aleasa doar intr-o oarecare mdsurda (52,5%), iar

unul din patru - intr-o mica mdsura (24,4%) (Tabelul 4).17

Tabelul 4. Aprecierile tinerilor cu privire la gradul de pregatire profesionala in
cadrul institutiilor de invatamant, %

< intr-o s
In mare Inmica | Nupot
. oarecare < .
masura <« masura | aprecia | Total
masura

Scoala te pre_gajce§te suf1c1evnt pentru a 192 525 24.4 3.8 100
profesa specialitatea aleasa
Scoala. te Invata mai mult lucruri 53.7 36.3 6.0 40 100
teoretice
Scoala iti formeaza competentele 100
necesare exercitarii sarcinilor din fisa 16.6 45.9 31.1 6.4
postului
Cunostintele despre profesie invatate la 100
scoala corespund cu cerintele fisei de 11.0 46.3 33.9 8.8
post

Un aspect alarmant sesizat In urma analizei datelor se refera la faptul ca dintre
tinerii care considera ca scoala te pregateste intr-o micd mdsurd pentru a profesa pe

specialitatea aleasa in 58,2% sunt tinerii care detin un nivel de instruire superior, urmati

17 .. . . . . . N o on
Desi rdspunsurile tinerilor se sunt concentrate mai mult pe nivelul ,intr-o oarecare masurd”, acesta
devine explicabil prin frecventa polilor ,in mare masura” si ,in mica masura”.
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de cei care au studii medii de specialitate - 22,1%. Factorul care formeaza aceasta opinie
in randul tinerilor este percetia eronata despre studiile superioare dupa Procesul Bologna.

Procesul de la Bologna divizeaza studiile superioare pe trei cicluri care pretind sa
se completeze pe parcurs asigurand o pregatire profesionald pe un traseu educational
individual. Astfel, primul nivel de studii nu presupune formarea competentelor
profesionale, acestea fiind insusite la nivelul ciclului II - studii de masterat. Ciclul I de
studii presupune cursuri din curricula obligatorie in virtutea faptului de a facilita
cooperarea internationald si schimbul academic din Spatiul European al Invitimantului
Superior (SEIS)!8 si mai putin de a pregati tinerii pentru a profesa in specialitatea aleasa.
Acestia sunt obligati, din aceasta perspectiva, sa-si continue studiile la ciclul II - masterat.
Prin urmare, la nivel societal este nevoie de o informare corecta a populatiei despre ceea
ce presupune studiile superioare in contextul Procesului de la Bologna, la care a aderat
Republica Moldova.l® Pe de alta parte, si organizatiile trebuie sa intervind cu careva
masuri si actiuni de a completa pregatirea profesionala a tinerilor, prin dezvoltarea unor
programe de formare a competentelor si practicarea lor.

Dintre tinerii chestionati care considera ca in institutiile de Invatamant se Invata intr-o
mare mdsurd lucruri teoretice, cei mai mul{i sunt tinerii care detin studii superioare (48,9%)
si fiecare al patrulea tanar cu studii medii de specialitate. De altfel, perceptia tinerilor
chestionati este in concordanta cu esenta studiilor din ciclul I, Procesul de la Bologna.

Punctele vulnerabile ale Sistemului de Invitimant Bologna se resimt cel mai mult
in procesul de integrare profesionala a tinerilor, deoarece acestia nu sunt suficient de bine
pregatiti pentru a exercita sarcinile solicitate in fisa postului de munca. Astfel, 46,7%
dintre tinerii cu studii superioare si-au expus parerea ca intr-o oarecare mdsurd in scoala
se reuseste acest lucru, iar 37,4% - ca intr-o micd mdsurd in scoala se reuseste pregatirea
pentru indeplinirea sarcinilor postului de munca. Aceeasi tendinta se Inregistreaza si in
cazul tinerilor care detin studii medii de specialitate si profesionale.

In consecintd, dacd institutia de formare profesionald nu formeazi calitativ si
cantitativ competentele necesare pentru a profesa pe specialitatea aleasa, atunci tinerii, in
momentul absolvirii studiilor de licentd, detin un set de competente general, nediferentiat

pe domenii si specialitati, ceea ce i plaseaza in fata angajatorului in aceeasi categorie cu

18 European Higher Education in a Global Setting. A Strategy for the External Dimension of the Bologna
Process. [citat: noiembrie-2017].

Disponibil pe: https://media.ehea.info/file/2007_London/35/4/2007_London_Strategy-for-EHEA-in-
global-setting 581354.pdf

19 Prin modificarea si completarea Legii invatamantului nr. 547 din 21.07.1995
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tinerii care detin un nivel de studii slab calificat. In acest fel tinerii sunt constransi si
detina un numar mai mare de competente personale si sa aiba o experienta de munca,
pentru a putea deveni concurentiali pe piata fortei de munca.

O alta constatare a studiului face referire la gradul de corespundere dintre
cunostintele despre profesie invatate la scoala si cerintele reale cerute in fisa postului de
munca. Indiferent de nivelul de instruire pe care-1 detin tinerii chestionati, raspunsurile
lor se inscriu in aceeasi tendinta: de la intr-o oarecare mdsurd spre intr-o micd mdsurd.
Acest fapt ar putea fi calificat ca o contestare a calitatii cadrelor didactice din institutiile
de formare profesionald, ceea ce impune parteneriatul dintre institutiile de invatamant si
piata muncii In demersul de pregatire a specialistilor conform standardelor si cerintelor
actuale ale pietei muncii.

Pregatirea profesionala este un proces de invatare/instruire continud prin care
persoanele dobandesc noi cunostinfe teoretice si practice, precum si abilitagi si
competente, care sa le faca munca mai eficienta. Fiind un proces, pregatirea profesionala
presupune in mod logic niste etape care sunt determinate de gradul de pregatire
profesionala detinut de catre angajat si cerintele postului ocupat.

Stabilirea gradului de pregatire profesionala al tinerilor angajati poate fi realizat
prin analiza si compararea cunostintelor si competentelor formate in procesul de
instruire profesionali si abilitatile solicitate in exercitarea sarcinilor postului de munca. In
acest context, tinerilor angajati participanti la studiu, li s-a solicitat opinia referitoare la
aprecierea propriului nivel de pregatire profesionala. Credibilitatea rezultatelor obtinute
se fundamenteaza pe nivelul de cunoastere al postului de munca inregistrat de

respondenti, care este la nivel inalt si foarte 1nalt (Tabelul 5).

Tabelul 5. Nivelul de cunoastere a caracteristicilor postului de munca
de catre respondenti

Nivelul de cunoastere a ... foarte mic inalt  foarte nupot TOTAL
mic inalt aprecia

sarcinilor postului de munca 04% 369% 60.8% 1.7% 100%

obligatiilor si responsabilitatilor ce deriva 1.6% 39.2% 56.7% 2.4% 100%

din fisa postului de munca

drepturilor de pe postul de munca 8.0% 43.7% 45.7% 2.4% 100%

conditiilor de desfasurare a activitatilor 0.9% 42% 471% 44.9% 2.7% 100%

solicitate de postul de munca
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Analizand opinia tinerilor angajati la capitolul pregatirea profesionala s-a remarcat
faptul ca acestia se percep ca detinand la un nivel fnalt si foarte inalt competentele
profesionale necesare exercitarii sarcinilor de munca. Competentele pe care le detin
respondentii la un nivel foarte inalt sunt seriozitatea (62,5%), disciplina (55,9%) si
responsabilitatea (56,1%) la locul de munca. La un nivel inalt detin competenta
profesionala de a gdndi analitic (54,7%) si abilitatea de a solutiona probleme (53,1%). Alte
abilitati ca cele de comunicare, de lucru in echipd, auto-organizare sau indeplinirea exactd

a sarcinilor sunt detinute de catre respondenti la un nivel destul de inalt.

Tabelul 6. Autoaprecierile tinerilor cu privire la detinerea
de competente personale, %

. Total
COMPETENTE PROFESIONALE 'O jrait  Mediu  Mic ~ [oarte  Nupot Tota
inalt mic aprecia

Abilitatea de solutionare a 176 531 25 3 16 24 100
problemelor
Gandire analitici 172 547 218 .04 38 100
Responsabilitatea 56.1  33.1 78 | 04 [ 02 @ 24 100
Abilitati de comunicare 367 449 144 16 |0 24 100
Abilitifi de lucru in echipa 443 379 132 18 | 06 22 100
Disciplina 559 317 88 14 L0 22 100
Auto-organizare 413 421 116 14 | 02 @ 34 100
Punctualitate 483 387 9.4 14 [0 @ 22 100
Indeplinirea exacti a sarcinilor = 43.1 45.3 9.2 -- 1.6 100

Seriozitate . 625 281 56 . 06 | 06 @ 26 100

Coreland nivelul detinerii competentelor profesionale de catre tinerii intervievati
cu corespondenta dintre nivelul studiilor si functia ocupata se astesta tendinta logica:
tinerii a caror pregatire profesionald este mai inalta decat necesita postul de munca
ocupat detin competentele profesionale la un nivel mai inalt decat cei a caror pregatire
profesionala corespunde solicitarilor postului ocupat. Tinerii care nu detin o pregatire
corespunzdtoare functiei ocupate au intregistrat un nivel mai scazut al detinerii
competentelor profesionale. Desi pare firesc acest lucru, este totusi in detrimentul
tinerilor supra calificati pentru postul pe care-1 detin, pentru ca daca acestia nu sunt
valorificati la justa lor valoare, ei pot ulterior parasi postul de munca pe motivul lipsei

oportunitatilor de dezvoltare profesionala.
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3.2 Parcursul tinerilor in cautarea unui loc de munca stabil

Stabilitatea locului de munca a devenit, actualmente, un subiect foarte sensibil. Din
punct de vedere teoretic, stabilitatea locului de munca este generata si mentinuta de
satisfactia angajatului vizavi de postul de munca detinut, iar mai concret de
corespondenta dintre asteptarile angajatului si realitatea de facto de la locul de munca.

Din rezultatele studiului, reiese faptul ca stabilitatea locului de munca constituie o
problema, deoarece aproximativ 3 din 5 tineri anchetati s-au gandit/se gandesc sa-si
schimbe postul de munca pe care-1 detin la moment (Fig.32), dintre care cei mai tentati
sunt tinerii cu studii medii de specialitate - 60,4% si tinerii cu studii superioare - 56,1%.
Diferente in functie de sex nu s-au constatat. Interesul pentru stabilitatea locului de
munca se poate remarca doar in randul tinerilor care detin o pregatire profesionala ce
corespunde cu cerintele postului ocupat - 67,9% si a celor care au schimbat mai multe
locuri de munca, deoarece schimbarea mai multor locuri de munca determind, intr-un
final, identificarea acelui loc de munca ce corespunde cerintelor/ asteptdrilor avute.
Aceasta situatie confirma rezultatele cercetarilor anterioare potrivit carora o persoana
tandra are nevoie in medie de aproape trei ani (34,4 luni) pentru a traversa tranzitia de la
scoala la locul de munca stabil/satisfacator20. Astfel, se constata ca tinerii nu raman in
aceeasi categorie de activitate pentru perioade lungi de timp, trecand de la un loc de
munca la altul pana cand nu gasesc un loc de munca care corespunde nivelului lor de

pregatire profesionald, asteptarilor si cerintelor cu privire la conditiile de munca.

nu m-am gandit la asta
da, ma gandesc la aceasta, dar nu intreprind..
da, m-am gandit

da, sunt determinat si caut alt loc de munca

mi-i greu sa raspund

Fig. 32. Posibilitatea schimbarii locului de munca in randul respondentilor, %

Scaderea interesului pentru stabilitatea locului de munca genereaza o alta

problema - fluctuatia forfei de munca, care reprezinta mobilitatea acesteia inspre si

*° Buciuceanu-Vrabie M., Gagauz O. Tinerii pe piata muncii din Republica Moldova: competente si aspiratii.
Chisinau, 2017, p.7.
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dinspre organizatie. Daca pentru organizatie, depdsirea unui prag al fluctuatiei (se
considera un prag optimal de 25% din angajati) este in detrimentul performantei
organizationale, atunci din perspectiva individuald, fluctuatia reprezinta posibilitatea
angajatilor de a obtine satisfactii mai mari In carierea lor profesionala. Fluctuatia de
personal poate avea mai multe forme: demisie, concediere, reduceri de personal si
pensionare. In contextul de fati ne-am focusat doar pe fluctuatia de personal datoriti
demisiei din propria inifiativa.

Fluctuatia de personal in randul tinerilor comporta doua dimensiuni diferite din
punct de vedere calitativ. In domeniul resurselor umane acestea sunt cunoscute sub
denumirea de stadiul manifest sau efectiv si stadiul latent sau potential. Primul stadiu al
fluctuatiei de personal presupune comportamentul propriu-zis al fortei de muncg, iar cel
de-al doilea - lasa sa se inteleaga ca schimbarea locului de munca este precedata de o
etapa premergatoare care se desfasoara in planul constiintei individuale, fiind latenta.

Analizand comportamentul fluctuant manifestat de catre tinerii chestionati s-a
atestat faptul ca 64,7% dintre ei nu fac subiectul fluctuatiei de personal, pe cand 35,3%

dintre tineri au schimbat unul sau mai multe locuri de munca, conform Fig.33.

B nu si-au schimbat
locul de munca

M au schimbat 1 post de
munca

au schimbat 2 posturi
de munca

B au schimbat 3 posturi
de munca

Fig. 33. Fluctuatia de personal in randul tinerilor chestionati, %

Caracteristicile fluctuatiei fortei de munca tinere deduse din rezultatele studiului sunt
(Fig.34):
* lipsa diferentelor din perspectiva statutului ocupational, pentru ca fluctuatia de
personal existda deopotriva atat In randul tinerilor angajati in calitate de specialisti
- 47,8%, cat si In calitate de muncitori - 47,1%, precum si In randul studentilor
care muncesc in paralel cu studiile - 5,1%j;
» lipsa diferentelor semnificative din perspectiva gender: 38,9% din totalul barbatilor

cuprinsi in esantion si-au schimbat cel putin o data locul de munca si 33,4% - din
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femei au indicat ca au avut un astfel de comportament - ceea ce denota ca sexul
angajatului nu influenteaza decizia de schimbare a postului de munca;

* fluctuatie mai mare in rdndul tinerilor din mediul urban - 34,9% decadt in rdndul
tinerilor din mediul rural - 27,9%. Diferenta Inregistrata se explica prin faptul ca
tinerii care locuiesc In mediul urban dispun de mai multe oportunitati si sanse de
angajare, ceea ce le permite schimbarea locului de munca pana in momentul
identificarii unuia ce corespunde asteptarilor avute;

* fluctuatia de personal creste odatd cu detinerea unui nivel mai inalt de instruire,
explicatia acestei tendintei este destul de logica — oportunitatile de angajare cresc
pe masura ce persoana detine o calificare mai fnalta. Tinerii, care detin un nivel de

instruire inferior, au sanse limitate de a se angaja in orice activitate economica.

363 40,1
28 30,9

gimnazial liceal secundar mediude  superior
profesional specialitate

Fig. 34. Relatia dintre fluctuatia de personal si nivelul de instruire, %

Motivul care sta la baza deciziei de schimbare a locului de munca indicat de catre
tinerii chestionati a fost: salariul deficitar - 34,2%; necorespunderea functiei ocupate cu
formarea profesionala - 17,0%; precaritatea conditiilor de munca - 14,7%; lucrul peste
programul de munca - 14,4%; nepotivarea psihologica - 8,3%; relatiile deficitare din
cadrul colectivul de munca atat cu colegii, cat si cu superiorii - 3,2%; angajarea pe o
perioada fixa de timp - 1,7%; lipsa oportunitatilor de dezvoltare sau avansare
profesionala de pe postul de munca detinut - 1% (Fig. 35). Alte cauze mentionate de
respondenti sunt: plecarea la munca peste hotare, probleme de sanatate si renuntarea la

munca in favoarea studiilor.
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Alte cauze

Lipsa unor oportunitati profesionale
Angajarea pe o perioada de timp determinata
Relatiile dificitare din colectivul de munca
Nu-mi placea activitatile postului ocupat
Trebuia sa lucrez peste programul de munca
Conditiile de munca erau precare

Functia detinuta nu corespundea cu specialitatea

Nu ma aranja salariul

Fig. 35. Cauzele fluctuatiei de personal in randul tinerilor chestionati, %

Salarizarea. Un aspect important in explicarea fluctuatiei fortei de munca tinere
din cauza salariului il constituie faptul ca acestia avand parinti plecati la munca peste
hotare sau avand experiente migrationiste personale pot compara si face diferenta dintre
remunerarea muncii depuse in tara si in afara tarii. lar in momentul cand diferentele
sesizate sunt considerabile, creste probabilitatea parasirii locului de munca si, prin
urmare, fluctuatia de personal.

Regimul de muncd constituie un alt motiv al fluctuatiei de personal in randul
tinerilor. Graficul de munca reprezinta timpul pe care salariatul, in conformitate cu
regulamentul intern al unitatii si cu contractul individual de muncg, il foloseste pentru
indeplinirea obligatiilor de munci. In cazul in care acesta nu se respects, angajatul se
percepe ca fiind exploatat, de unde si motivatia de a parasi locul de munca. Tinerii angajati
opteaza mai mult pe un orar flexibil de munca, indicand orarul de ,,5 zile pe saptamana, 8
ore pe zi, minimum 2 zile de odihng, cu o ora de pranz.”21

Nepotivarea psihologicd a tandrului angajat este un aspect ce se contureaza a fi o
noua cauza a schimbarii locului de munca de catre tineri. Motivele sunt multiple:

e In primul rand, incompatibilitatea dintre personalitatea angajatului si

competentele profesionale solicitate in executarea sarcinilor postului de munca;

*! Top 3 conditii de munci solicitate de citre tineri. Magenta Consulting. Publicat in15.11.2017. Disponibil
pe http://consulting.md/rom/statistici-si-publicatii/top-3-conditii-de-munca-solicitate-de-catre-tineri-249
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* 1n al doilea rand, necunoasterea temeinica si profunda a activitatilor practice
specifice specialitatii, care se pot datora si lipsei unui stagiu de practica serios si
relevant;

* fin al treilea rdnd, necorespondenta dintre imaginea creata despre ceea ce
presupune profesia studiata si ceea ce reprezinta aceasta in realitate;

* 1in al patrulea rand, angajarea in campul muncii in dezacord cu formarea
profesionala.

Stadiul latent al fluctuatiei personalului, dupa cum a fost mentionat mai sus, se refera
la aspectul evolutiv al fluctuatiei si anume la factorii care declanseaza dorinta de a
schimba postul de munci. Inceputul stadiului latent apare odati cu aspiratia persoanei
spre altceva, decat ceea ce constituie In acel moment situatia sa In munca. Din acea clipa
persoana In cauza devine un posibil fluctuant, iar pasul urmator presupune cautarea unui
loc de munca adecvat aspiratiilor si expectantelor personale.

Rezultatele studiului atestda ca mai bine de jumatate dintre respondenti (57%) sunt
posibili fluctuanti, dintre care 5,3% sunt foarte determinati, 27,4% sunt determinati, dar
nu intreprind nimic deocamdatd si 24,3% sunt cei care se gdndesc in perspectiva sa-si
schimbe locul de munca.

Analizand caracteristicile tinerilor potentiali fluctuanti se sesizeaza faptul ca
aproximativ unul din doi tineri cu nivel de instruire superior este un potential fluctuant,
urmati de tinerii care detin studii medii de specialitate (Fig. 36). Pentru tinerii care au

doar studii liceale, schimbarea locului de munca este o dorinta de perspectiva.

60 43,7 41,8 38,546'2
40
20
0

da, m-am gandit da, ma gandesc la da, sunt determinat si

aceasta, dar pana cand cautaltloc de munca

nu intreprind nimic
Egimnazial Mliceal secundar profesional M mediu de specialitate ™ superior

Fig. 36. Posibilitatea schimbarii locului de munca in raport cu nivelul de instruire
detinut de respondenti, %
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Motivele pe care le invoca tinerii angajati In explicarea dorintei de a-si schimba
locul de munca sunt, in primul rdnd, salariul mic - 50,3%, lipsa perspectivelor de
dezvoltare si avansare profesionala - 21,8%, necorespunderea postului de munca cu
specialitatea absolvita - 10,3%, conditiile grele de munca - 9,7% si insatisfactia fata de ce
presupune postul de munca - 5,7%. Pe langa acestea, tinerii au mai invocat si alte cauze
precum: colegii agresivi si invidiosi, lucrul peste program, supraoboseala la locul de

munca, probleme de sanatate, dar si existenta altor prioritati decat cele profesionale.

salariul mic 50,3

nu vad perspective la acest post de munca
nu corespunde specialitatii

conditiile grele de munca

nu-mi place ceea ce fac

altele

Fig. 37. Motivele ce determina schimbarea locului de munca, in randul

respondentilor, %

Un alt factor care poate determina fluctuatia fortei de munca este intentia tinerilor
de a pleca peste hotarele tdrii. Ceea ce s-a remarcat din rezultatele studiului este dorinta
de a migra in viitorul proxim la circa 59,7% dintre tinerii chestionati, dintre care: cei ce
intentioneaza sa migreze, dar deocamdata nu intreprind nimic, sunt 45,0%; cei ce se
gandesc in perspectiva sa migreze sunt 41,6%; iar cei ce asteapta o situatie potrivita
pentru a migra sunt 13,4%. Deci am putea concluziona ca migrafia constituie un alt

element ce determina o posibila fluctuatie de personal in randul tinerilor angajati.

3.3 Perceptiile tinerilor cu privire la dezvoltarea profesionala prin
invatare continua
Cariera se prezinta ca o succesiune de profesii, indeletniciri si pozitii pe care le are
o persoand In decursul perioadei active de viata.22 Cariera poate fi abordata din doua

perspective - una obiectiva si alta subiectiva. Cariera obiectiva presupune succesiunea de

*? Ghid de orientare si consiliere profesionali. Disponibil pe: http://www.cnslr-
fratia.ro/media/8385/55112_ghid_final.pdf
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pozitii In structurile ierarhice organizationale impreuna cu functiile asociate, iar cariera
subiectiva se refera la cadrul dinamic in care un individ isi percepe cdile de orientare si
dezvoltare profesionald, bazandu-se pe calitati, competente si experiente personale.

Daca ne referim la cariera profesionald, aceasta reprezinta evolutia profesionala a
unui individ pe parcursul intregii sale vieti. In cadrul aceleiasi profesii, in cariera unei
persoane se pot inscrie specializari, perfectionari sau promovari profesionale. Ceea ce ne
intereseaza In contextul dat sunt orientdrile pe care le au tinerii In cariera lor
profesionald, deoarece acestea urmaresc identificarea pentru fiecare tanar a ocupatiei
potrivite, respectiv, asigurarea unui dublu acord intre posibilitatile individuale si
exigentele profesiei si intre aspiratiile tanarului si nevoile societatii.

Pentru a identifica care sunt orientdrile tinerilor angajati referitoare la cariera
profesionald, acestora li s-a solicitat sa-si exprime acordul sau dezacordul vizavi de niste
afirmatii cu referire la raportul lor cu postul de munca ocupat, pe de o parte, si conceptia
despre viitorul unor profesii, pe de alta parte (Tabelul 7). Astfel, opinia tinerilor anchetati
despre afirmatia ca detin planuri bine stabilite referitor la dezvoltarea carierei profesionale
este mai mult partial adevdratad (48,1%) decat adevdrata (43,2%), iar pe categoria gender

barbatii considera in 46,2% mai adevdrat acest lucru, decat femeile (42%).

Tabelul 7. Distributia raspunsurilor tinerilor cu privire la dezvoltarea carierei
profesionale, %

Afirmatii despre perspectivele Acord Acord  Dezaco Nupot  Total
profesionale partial rd aprecia

Am planuri bine stabilite referitor la dezvoltarea 100
carierei profesionale 43,2 48,1 4,2 4,5
Locul meu de munca este stabil si asigura 100
dezvoltarea profesionala 33,9 42,3 18,5 53
La inceput de cariera este important sa obtii
experienta profesionald, marimea salariului fiind 394 43,4 12,9 4.4 100
secundara
Ca sa-ti dezvolti o cariera profesionala trebuie sa 100

74,4 20,0 3,9 1,8

inveti continuu

Necesitatea unor profesii pe piata fortei de munca
scade, astfel creste necesitatea de 45,2 432 52 6.3 100
recalificare/reprofesionalizare

Dezvoltarea tehnologiilor moderne duce la 100
disparitia unor specialitati 50,2 37,6 8,4 3,9
Competentele in tehnologii informationale vor fi 100
din ce In ce mai solicitate pe piata muncii 70,0 25,3 L5 3,2
Ca sa ai un loc de munca stabil si bine platit trebuie 100
sd ai studii de calitate 60,0 31,0 6,0 31
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Tinerii angajati considera partial adevdrat in 42,3% si adevdrat in 33,9% faptul ca
stabilitatea locului lor de muncad asigurd dezvoltarea profesionald. Domeniile de activitate
in care se poate realiza acest lucru sunt: sectorul financiar si de asigurari (54,9%), cel
industrial (45,7%), dar si in informatii si comunicatii (41,5%).

Vizavi de afirmatia - la fnceput de carierd este important sd obtii experientd
profesionald, mdrimea salariului fiind secundard, respondentii cred ca este partial adevdrat
-43,4% si adevdrat - 39,4%. Experienta conteaza mai mult decat salariul pentru angajatii
din sectorul financiar - 60,8%, in domeniul serviciilor administrative - 51,9% si in servicii
- 45%.

Veridicitatea faptului ca pentru a dezvolta o carierd profesionald trebuie sd inveti
continuu este confirmata de 3 din 4 tineri. Cei mai multi dintre cei care cred astfel sunt
tinerii care detin studii superioare - 86%. Pe categoria de sex se mentine acelasi raport,
pentru ca atat barbatii cat si femeile considera afirmatia adevarata in proportia de 34,
diferenta fiind faptul ca partial adevdrat considera doar 1 barbat din 4, pe cand in cazul
femeilor 1 din 5. Cei mai multi tineri care sustin ca dezvoltarea carierei profesionale
depinde de Invatarea continud sunt din domeniul activitatilor profesionale, stiintifice si
tehnice.

Despre necesitatea recalificdrilor in cazul in care unele dintre profesii vor dispdrea
de pe piata fortei de muncd, tinerii in raport de 45,2% cred ca este adevdrat, cei mai multi
fiind cei din domeniul activitatilor stiintifice si tehnice - 66,7%, din agricultura - 57,1%
din domeniul informatiilor si comunicatiei - 56,3% si din domeniul financiar si cel al
asigurarilor - 52,9%. De obicei barbatii cred cu tarie acest lucru in 49,1%, cu 4% mai mult
decat femeile.

In conceptia tinerilor faptul ci dezvoltarea tehnologiilor moderne va conduce la
disparitia unor specialitdti este adevdrat pentru 50,2% dintre ei. Barbatii cred mai mult cu
10% decat femeile ca acest lucru se va intampla (barbatii - 57,8%, iar femeile - 47,3%).
Aceasta credinta este manifestata mai mult de catre tinerii din domeniul activitatilor
profesionale, stiintifice si tehnice impreuna cu cei din domeniul tranzactiilor mobiliare -
66,7%, urmati de cei din domeniul artelor, activitatilor de recreere si agrement si
constructiilor - 60%.

Referitor la afirmatia ca competentele in tehnologiile informationale vor fi din ce in
ce mai solicitate pe piata muncii tinerii considera ca este adevdrat in 70%, dintre acestia

cei mai multi sunt: din domeniul activitatilor profesionale, stiintifice si tehnice, din
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sectorul financiar si al asigurdrilor, administratie publica si aparare si din domeniul
informatiilor si comunicatiei - 76,9%.

In ceea ce priveste afirmatia ca sd ai un loc de muncd stabil si bine pldtit trebuie s
ai studii de calitate - 60% din tinerii angajati sunt de acord cu aceasta afirmatie. Cei care
apreciaza adevarat acest lucru sunt din domeniul Invatamantului (73,7%), din domeniul
constructiilor (70%) si din domeniul industrial (69,1%). Raportat la categoria de sex
mentionam ca unul din doi barbati considera adevarata afirmatia data, pe cand femeile in
proportie de circa 64,1%.

Analizand conceptia pe care o au tinerii despre viitorul profesiilor se observa ca
acestia sunt constienti, In marea lor majoritate, ca confinutul unor profesii actuale se va
ajusta in permanenta la schimbarile, inovatiile si necesitatile societatii, iar unele profesii
vor dispirea. In acest context, tinerii vor fi constransi de realititile sociale si revini
asupra pregatirii lor profesionale prin recalificari si/sau reprofesionalizari, pentru a putea
fi concurentiali pe piata forfei de munca. Cu alte cuvinte, realitatea viitorului proxim
impune un nou mod de abordare a carierei profesionale si, prin urmare, noi orientari
asupra acesteia. Referitor la acest aspect, datele studiului configureaza orientarea pe care
o au tinerii vizavi de cariera lor profesionala si anume - dezvoltarea carierei profesionale
depinde In mod nemijlocit de invatarea continua sau invatarea pe parcursul vietii.

Invitarea pe parcursul vietii este un concept recent, care a inceput si fie abordat la
nivel european din anul 2000, cand Consiliul European, prin Memorandumul privind
invdtarea permanentd,?3 sugera statelor membre ca invatarea pe tot parcursul vietii
trebuie si fie directia comuni de dezvoltare. Invdtarea pe parcursul vietii, conform
comunicatului Comisiei Europene din 2001 - Realizarea unei arii europene a educatiei
permanente este definita ca fiind totalitatea activitatilor de invatare care se produc de-a
lungul intregii vieti, in scopul imbunatatirii cunostintelor, abilitatilor si competentelor
dintr-o multipla perspectiva: personalg, civica, sociala sau ocupationala. Factorii care au
contribuit la formarea continutului si structurii invatarii pe parcursul vietii pot fi
sintetizati astfel:

* extinderea responsabilitdtii privind invdtarea continud din plan individual in plan

social - adica invatarea pe parcusul vietii transcende dimensiunea individuala a

» Memorandum asupra Invitirii Permanente. Brussels, 30.10.2000. Disponibil pe:
https://www.google.ru/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0ahUKEwjymsSdj5nYAhWNY
1AKHbe4BAOQFggmMAA&url=http%3A%2F%2Fwww2.edu.ro%2Findex.php%3Fmodule%3Duploads%?26f
unc%3Ddownload%?26fileld%3D8216&usg=A0vVaw0rtWiicAP_P2E8NUdvPtGr
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celui care doreste sa-si pastreze locul de muncg, ridicandu-se la nivel de politica
sociala;

» extinderea sferei de formare profesionald continud datoritd cresterii mobilitatii fortei
de muncd - de la dezvoltarea competenfelor necesare la locul de munca la
competentele sociale mult mai extinse;

* tendintele demografice actuale, indeosebi Imbatranirea structurii populatiei, care a
impus reconsiderarea activitatii adultilor dupa atingerea varstei de pensionare;

* dezvoltarea noilor tehnologii informationale care pun la dispozifie modalitati
diverse si accesibile la educatie pentru toti;

* cresterea importantei dezvoltdrii resurselor umane si a capitalului social.

Perceptia tinerilor chestionati despre importanta invatarii pe parcursul vietii este
favorabilda, deoarece aproximativ 2 din 3 persoane (64,7%) considera ca Invatarea
continua este importantd, iar 31,1% o considera importanta intr-o oarecare mdsurd. ins3,
faptul ca o treime dintre ei o considera importanta doar intr-o oarecare mdsurd
demonstreaza ca conceptul de invatare continua pe parcursul vietii nu este cunoscut
suficient in Republica Moldova. Aceasta concluzie deriva si din tendintele inregistrate de
respondenti pe unele categorii de varsta: intre 25 si 29 de ani scade importanta invatarii
pe parcursul vietii a tinerilor chestionati, in timp ce creste importanta ei doar intr-o
oarecare mdsurd, iar de la 28 ani scade si aceasta tendinta datorita cresterii opiniei ca nu
mai este importanta invatarea pe parcusul vietii.

Evaluand importanta invatarii pe parcursul vietii in functie de statutul ocupational
se remarca faptul ca 3 din 4 tineri care sunt angajati ca specialisti considera Invatarea
continua ca fiind importantd si 1 din 5 o considera importantd intr-o oarecare mdsurd. Pe
cand in randul muncitorilor, numarul celor care o percep ca fiind importantd este 59,3%,

iar ca fiind importantd intr-o oarecare mdsurd - 38,1% (Fig.38).
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B important M intr-o oarecare masurd important ™ deloc important

specialist

muncitor

Fig. 38. Perceptia tinerilor despre invatarea pe parcursul vietii dupa statut
ocupational, %

Importanta Invatarii pe parcursul vietii in functie de ultimul nivel de studii detinut
ii scoate In evidenta pe tinerii care detin studii liceale si superioare, pentru ca 2 din 3
tineri o considera ca fiind importantd (Fig. 39). Avand in vedere ca tinerii cu studii liceale
isi realizeaza in paralel cu munca si studiile universitare, tindem sa credem ca exista un
rol al universitatilor in aceasta privinta prin promovarea acestui tip de studiu. Numarul
mai mic al tinerilor, cu nivel de instruire secundar profesional si mediu de specialitate
care considera ca invatarea pe parcursul vietii este importantd, poate fi explicat prin
faptul ca acestia activeaza mai mult in calitate de muncitori si pun accentul mai mult pe

profit.

Eimportant  ®important intr-o oarecare masura  ®neimportant

0,4 1,2 3,63 41 1,8

gimnazial liceal secundar mediude  superior
profesional specialitate

Fig. 39. Perceptia tinerilor despre invatarea pe parcursul vietii
dupa nivelul de studii, %

Analizand importanta pe care o acorda tinerii chestionati in functie de statutul

ocupational mentiondm ca din 5 tineri specialisti 4 considera ca invatarea de-a lungul
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vietii este importantd, comparativ cu tinerii care luceaza in calitate de muncitor care din 5
numai 3 considera ca fiind important acest fel de studii.

Avantajele, pentru care respondentii considera importanta invaarea pe parcursul
vietii s-au dovedit a fi din numarul total de raspunsuri: dezvoltarea personala - 77,1%,
acumularea si imbunatatirea competentelor profesionale - 53,5%, facilitarea adaptarii la
cerintele profesionale - 43,4% si informarea despre noile tehnologii si inovatii - 33,8%.
Nu mai putin semnificativ este si avantajul invatarii permanente in vederea reducerii
riscului de a ramane fara un loc de munca - 31,2% si recalificarii in caz de necesitate -

23,8% (Fig.40).

recalificarea sau reprofesionalizarea in caz..
reducerea riscului de a ramane fara un loc..
informarea despre noile tehnologii si..
adaptarea la cerinfele profesionale,..

acumularea si imbunatatirea..

dezvoltarea personala

Fig. 40. Avantajele invatarii pe parcursul vietii in conceptia tinerilor chestionati, %

Conditiile pe care respondentii le-au considerat a fi necesare pentru a invata pe
parcursul vietii sunt urmatoarele:
* foarte important si important ca sa fie fara plata - 85,3%j;
* foarte important si important ca sa fie organizate la frecventa redusa - 65,8%;
* foarte important si important este ca acestea sa fie realizate In mediul online -
60,4%;
* foarte important si important ca sa fie sub forma studiilor serale - 60,4%);

* foarte important si important este ca aceste cursuri sa fie de scurta durata - 62,8%;
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cursuri de scurta durata

studii serale

studii online

sa fie organizate la frecventa redusa

studiile fara plata

Fig. 41. Repartizarea raspunsurilor respondentilor referitoare la conditiile
necesare pentru invatarea pe parcursul vietii, %
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4. INTEGRAREA PROFESIONALA A TINERILOR iN VIZIUNEA
ANGAJATORILOR

4.1 Recrutarea si selectarea tinerilor pentru angajarea in campul muncii

In procesul de recrutare angajatorii atrag in organizatie persoane potrivite pentru
ocuparea posturilor vacante. In recrutarea tinerilor in cAmpul muncii angajatorii mai
frecvent se confrunta cu dificultati In identificarea candidatilor in corespundere cu
cerintele postului de munca. Tinand cont de aceasta problema angajatorii apeleaza la
diverse strategii de recrutare. Astfel, una dintre cele mai frecvente metode folosite de
companii in recrutarea noilor angajati este plasarea anunturilor in mass-media si postarea
functiilor vacante pe site-ul intreprinderii. In masura mai redusi se utilizeazid metoda de
recrutare a noilor angajati prin intermediul Agentiilor Teritoriale de Ocupare a Fortei de
Munca si oferirea locurilor de munca dupa efectuarea stagiului de practica.

In ceea ce priveste conlucrarea cu Agentiile Teritoriale de Ocupare a Fortei de
Munca unii experti s-au declarat a fi multumiti. ,Cunoastem care sunt eforturile lor, la ei
putem gdsi un numdr destul de mare de muncitori care sunt mai greu de gdsit in altd parte,
de aceea colaborarea cu ANOFM este eficienta” (I_A_5). Altii, din contra, s-au aratat mai
putin satisfacuti de conlucrarea cu ANOFM si Agentiile Teritoriale. ,,De la ANOFM vin putini
si aceia sunt fdrd viitor (drogati, beti). Ei vin pentru bifd, pentru a-si pdstra statutul de
somer si sd beneficieze de indemnizatie” (I_A_2). ,Nu avem in istoria noastrd ca ANOFM sd
ne prezinte candidati viabili. Candidatii care vin de la ei nu corespund cerintelor companiei”
(I_LA_10). ,Colabordm cu ANOFM, dar la ei se adreseazd persoanele in vdrstd si care nu
cunosc limba romdnd, dar la noi aceasta este o cerintd de bazd pentru comunicarea cu
clientii” (1_A_7).

Alte metode mai putin folosite sunt plasarea anunturilor pe banere publicitare in
institutiile de Tnvatamant, distribuirea anunturilor in zone aglomerate, fiindca in mare
parte sunt considerate a fi mai costisitoare. Unii angajatori au subliniat ca apeleaza direct
la managerii institutiilor de fnvatamant pentru a le propune si recruta tineri care
corespund asteptarilor lor - au o reusita buna, poseda competente profesionale, manifesta
responsabilitate etc. ,Plecdm la universitdti, am fost chiar si la Balti, si la Cahul” (1_A_20).
»Mai apeldm la scolile profesionale care existd in teritoriu si vedem dacd ei ne pot
recomanda fosti studenti” (I_A_10).

Pentru anumite functii specifice unii angajatori apeleaza la companii de recrutare.

Asemenea strategie 1si permit doar companiile mari si cele cu capital strain.
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In etapa de selectie a candidatilor, angajatorii analizeazi dosarele acestora.
Metodele utilizate de companii pentru selectarea tinerilor specialisti si muncitori difera.
Astfel, pentru specialisti angajatorii cel mai adesea aplica interviuri de angajare, studierea
documentelor candidatului, solicitarea scrisorii de recomandare, perioada de proba,
desfasurarea practicii la locul de munca. Iar In cazul muncitorilor se practica cel mai
adesea analiza CV-ului, testarea aptitudinilor candidatului, practica la locul de munca si
analiza prezentirii la interviul de angajare. ,In cazul muncitorilor oricum are loc interviul
de angajare, pentru cd seful de departament este interesat sd cunoascd ce persoand va
lucra” (I1_A_8). Jn timpul interviului se face cunostintd cu persoana, i se acordd intrebdri ca
sd apreciem cunostintele care le posedd, sd depistdm abilitdtile detinute, cunoasterea sau nu
a limbilor strdine, hobby-ul ales. Pentru cd intr-o mare mdsurd abilitdtile mai mult conteazd
decat cunostintele” (1_A_15). S-a evidentiat faptul ca tinerii isi supraevalueaza nivelul de
pregatire profesionala prezentat in cadrul CV-urilor ceea ce determina ca angajatorii sa-si
creeze o perceptie eronatd despre candidati.

In unele situatii particulare se aplicd mai multe tipuri de interviuri si testari. ,Mai
intai realizdm un prim interviu ca sd vedem atitudinea lui fatd de muncd. Noi suntem Call
Centru si 90% lucram cu tdrile din Europa si evident cd avem nevoie de vorbitori de limbd
strdind la nivel foarte bun. Interviurile le fac aici pe loc sefii de departamente care cunosc
limbile englezd, germand, francezd, spaniold. Plus la toate, in dependentd de cerintele
clientilor fac si ei interviuri, testdri si anchete. Reiesind din necesitdtile clientului se decide ce
metode de selectare a candidatilor sd se aplice. De exemplu, o datd s-au aplicat teste,
chestionare referitoare la cultura generald a Frantei (artd, politicd)” (I_A_14). ,Testdrile se
practicd mai mult la angajarea in domeniul vanzdrilor. Dupd aceastd etapd noi suntem mult
mai siguri de candidatul selectat” (I_A_5). ,Specialistii indeplinesc teste de inteligentd.
Concluzia se face nu numai in baza testului, pentru cd deseori rezultatele lui nu corespund
cu realitatea, dar si a interviului. Ne intereseazd sd dea dovadd de profesionalism, sd fie
deschis, motivat. Poate sd nu detind cunostinte de la universitate, dar sd aibd o dorintd mare
de lucru si pentru noi este un indicator cd va depune tot efortul si interesul de a invdta si in
rezultat se va incadra in cdmpul muncii” (I_A_11).

Scrisoare de recomandare se solicita doar pentru anumite pozitii specifice, ca cele
manageriale. ,Scrisoarea de recomandare, vd dati seama cd, nu intotdeauna este cazul sd o
ceri” (I_A_3). ,Nu este obligatoriu sd detind o scrisoare de recomandare, dar in anunt

indicdm cd pot anexa si o scrisoare de recomandare. Mai putem lua legdtura si cu postul de
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muncd precedent, dar depinde si de functia pentru care se candideaza” (1_A_19). ,Scrisoarea
de recomandare nu este obligatorie, dar constituie un avantaj pentru cel ce aplica” (1_A_15).

Perioada de proba se practica in toate institutiile participante la studiu, fiindca
aceasta este o conditie ce necesita a fi respectata conform regulamentului de activitate.
»Da, conform regulamentului facem perioada de probd. Se stabileste perioada de probd sd
vedem cum se adapteazd persoana si dacd este OK si pentru el, si pentru noi, atunci mergem
mai departe” (1_A_4). ,Toti trec prin perioada de probd si se achitd la fel ca si pentru orice
angajat, nu este diferit salariul din perioada de probd de cel ulterior” (I_A_15). ,Perioada de
probd se acordd la toate nivelele timp de trei luni de zile” (1_A_18). Nimeni dintre experti nu
a mentionat sa fi avut cazuri cand tinerii au trecut perioada de proba si ulterior nu au fost
angajati.

Tindnd cont de deficitul de forta de munca unii angajatori au subliniat ca sunt in
situatia de a angaja personal care nu corespunde tuturor criteriilor de angajare. Altii, desi
de asemenea se confrunta cu deficit de personal, nu pot sa nu tina cont de intregul set de
criterii. ,Nu poti sd inchizi ochii pentru cd dacd nu a trecut testul si nu cunoaste informatia
nu ai cum sd-1 angajezi, n-o sd facd fatd si este in detrimentul nostru si al clientului” (1_A_3).
»,Noi avem nevoie de persoane serioase si responsabile, nu vrem ca astdzi sd vind si mdine sd
plece. Din cdte vedeti la noi existd si un concurs pentru postul vacant, noi nu angajdm la
intdmplare doar ca sd fie functia ocupata” (1_A_16).

Este remarcabil faptul ca niciun angajator nu a refuzat sa angajeze candidati in
functie de sexul solicitantului. Motivele de refuz a candidatilor tineri nu difera de cele de
refuz a persoanelor cu varsta mai mare. Candidatii pot fi refuzati pentru a fi angajati din
urmatoarele considerente:

- lipsa cunostintelor in domeniu (8 experti/angajatori);

- incertitudinea ca va lucra in tara si nu va pleca peste hotare (4 experti/angajatori).
Unii cred ca acest motiv nicidecum nu ar trebuie sa constitui un criteriu de selectie.
,Nesigurantd cd nu va pleca peste hotare in timpul apropiat nu este un motiv sd nu
fie angajat, dacd ne-am lua dupd aceasta atunci pe nimeni nu am angaja, fiindcd o
bund parte din tineri spun cd vor sd plece” (1_A_9);

- lipsa experientei (3 experti/angajatori);

- comportamentul vicios (3 experti/angajatori). ,,Refuzdm cand nu corespunde vizual,

este umflat de alcool” (1_A_1);
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necorespunderea studiilor cu postul vacant (2 experti/angajatori). Mai multi
angajatori au specificat insa ca acesta nu este un criteriu relevant. ,Studiile nu
intotdeauna sunt obligatorii, avem cazuri cand ludm si fard experientd si studii. Dacd
dau dovadad de capacitate itnaltd de insusire a cunostintelor, ii angajam” (1_A_18).
,Dacd vine un tdndr care se prezintd bine, este inteligent, vorbeste frumos, nu tinem
cont de nivelul de studii detinut/obtinut” (I_A_2). ,Sunt angajati care nu au studii
specifice postului de muncd, dar au fost instruiti de cdtre companie si au obtinut
certificat de studii” (1_A_16).

»

axarea pe castig/recompense materiale (2 experti/angajatori). ” Au cerinte
salariale mari din partea noastrd, dar de oferit nu au ce oferi’ (I_A_6). ,Tinerii
solicitd salarii de 5-7 mii de lei, insd pentru un tdndr care incd nu are ce oferi - e
mult. Fiecare avem nevoie de mai mult ca sd ducem o viatd decentd, dar in momentul
cand incepi si nu stii dacd te descurci sau nu te descurci si impui niste conditii
salariale...? Inteleg cdnd vii cu o experientd bogatd ai dreptul sd mai ceri...” (ILA_13).
Totodata, unii angajatori au subliniat ca se Intampla ca solicitarile salariale ale
tinerilor sa fie mai mici decat ceea ce acorda organizatia. ,Se intdmpld si situatii
cand le oferim si mai mult decadt ei solicitd, pentru cd la noi este o grild salariald
stabilitd deja. Chiar dacd se solicitd mai putin noi nu putem sd-i ddm aceastd sumd
fiindcd este stabilit salariul initial’ (I_A_10). In cazul in care pretentiile financiare
ale candidatilor sunt mai mari decat oferta companiilor, insa nivelul de pregatire al
acestora este foarte bun angajatorii ofera suma solicitata. ,Sunt situatii cand se cere
mai mult decdt este preconizat si dacd persoana este capabild, noi putem sd-i oferim
ceea ce solicitd. Acum este foarte greu de gdasit un specialist bun” (I_A_5). Acest lucru
confirma ca este mai putin costisitor pentru companie sa astepte momentul
potrivit pentru a angaja un specialist cu experientd, decat sa investeasca Intr-un
tanar nepregatit.

necunoasterea limbii roméne si ruse (1 expert/angajator).

Doar un angajator a subliniat ca media joasa din diploma de studii poate fi motiv de

refuz de angajare In campul muncii. ,Media din diplomd poate fi un criteriu de selectare

cdci poti fi slab la anumite obiecte, dar la altele mai bun, dar nu poti fi la toate disciplinele

slab, aceasta sugereaza ceva” (I_A_5). Cei mai multi au indicat Insa ca prioritar conteaza

aptitudinile practice pe care le poate indeplini candidatul. ,/n primul rdnd, ne uitdm la

capacitdtile practice ale persoanei si apoi la media din diploma. Dacd o persoand vorbeste
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fluent limba englezd, francezd, turcd, atunci nu cred cd o sd aibd medie joasa” (I_A_16). Nota
din diploma de studii poate fi un indicator atunci cand sunt mai multi candidati pentru o
anumita pozitie.

Unii angajatori continua sa evite angajarea in cAmpul muncii a mamelor cu copii
mici. Astfel, unul dintre angajatori a subliniat ca astfel de situatie poate fi motiv de
neangajare. ,La noi lucrul este de asa naturd cd nu putem intrerupe procesul de productie si
nu are cine te inlocui. De aceea mai bine evitdm sd ludm la lucru mame cu copii cu vdrsta de
pdnd la 2, care se imbolndvesc mai des” (1_A_18).

In conceptia celor mai multi angajatori, nu este obligatoriu ca tinerii angajati sa
detind experienta de munca fnainte de a se angaja in companie. ,Nu este obligatoriu
experienta de muncd, pentru cd experienta se face aici pe loc” (1_A_4). ,Experienta este un
avantaj, dar nu este obligatorie” (I_A_22). Doar trei angajatori au subliniat ca este necesara
experienta de specialitate de cel putin un an. Sase angajatori considera ca este suficienta
experienta practicii din perioada studiilor. Unii au accentuat ca obligativitatea detinerii
experientei profesionale depinde de pozitia la care se accede. ,Un dispecer care opereazd
prin telefon ar fi bine sd aibd experientd cel putin doi ani. Un sef de echipd sau alte functii de
conducere la fel necesitd experientd. La aceste pozitii, de reguld, promovdm din cadrul
companiei si nu angajdm din extern. Aceasta este si 0 metodd de stimulare pentru angajatii
nostri” (I_A_5).

Angajatorii au subliniat ca la angajarea candidatilor cel mai mult se atrage atentie
la: calitatile/competentele personale - (16 angajatori), experienta profesionala - (14
angajatori), corespunderea studiilor candidatului cu cerintele postului - (12 angajatori),

nivelul cunostintelor profesionale - (12 angajatori), aspectul exterior - (7 angajatori).

4.2 Adaptarea si integrarea tinerilor in cimpul muncii

Adaptarea profesionalad este un proces complicat si de lunga duratd, care depinde
de calitatile individuale ale fiecarei persoane, pe de o parte, si de politica motivationala
promovata de conducerea entitdtii, pe de alta parte. Adaptarea profesionala implica
acomodarea persoanei la noile condifii concrete de munca in grupul de productie
respectiv. In cadrul acestui proces are loc procedura de cercetare si cunoastere detaliati a
colectivului de munca, precum si a noilor responsabilitati de insusire a modelelor de
comportament, de asimilare - adaptarea completa la mediul de munca si de identificare -

integrare a intereselor si scopurilor personale cu cele generale. Rezultatul adaptarii
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profesionale reprezinta aparitia unui comportament individual al personalitatii, care
asigura o eficienta fnalta a muncii sale, precum si formarea iscusintei de a folosi productiv
cunostintele in practica, In vederea indeplinirii sarcinilor. Cel mai important semn, care
caracterizeaza rezultatul pozitiv al actiunii de adaptare profesionald, reprezinta realizarea
de catre angajat a unor indicatori de performanta TnaltaZ4.

Referindu-se la rapiditatea inceperii activitatii de catre tineri in companie, din
momentul angajarii, cei mai multi experti intervievati (13) au subliniat ca imediat si in
mod obligatoriu se trece instruirea interna in companie. Sapte angajatori au subliniat ca se
incepe lucrul imediat fara nici o dificultate. Doar sase au mentionat ca noii angajati nu isi
incep imediat activitatea fiind nevoie de o instruire suplimentara. ,Tindnd cont de faptul
cd suntem o companie din domeniul electroenergeticii, pentru rare functii angajatii incep
imediat sd activeze. Chiar si o persoand de oficiu, cum ar fi operator, are nevoie sd invete
programele, sistemele noastre, procedurile, instructiunile, normativele. Pentru functiile din
domeniul electroenergetic procedura de instruire poate dura mai mult decdt in alte
institutii” (1_A_15). ,Un dispecer, este persoana care gestioneazd toate grupurile operative
din teren, face lucrdri de deconectare, reconectare, reparare, raspunde la telefon, poate fi
instruit de la minim 6 luni pdnd la 1 an. Conteazad si capacitdtile , cunostintele, aptitudinile
pe care le posedad” (1_A_16).

Instruirea angajatilor este o sarcina destul de complexa si pe langa resursele de
timp sau financiare mai cere si o capacitate specifica a intreprinderii in acest sens. ,Toti
trec o perioadd de training, de insturire. Mai intdi i se dd informatia, apoi asistd operatorii
sau persoanlee care indeplinesc lucrul propriu-zis ca sd fie pregdtit tnainte de a incepe. Mai
depinde si de dificultatea proiectului fiindcd sunt traininguri care dureazd 1-2 zile, o lund de
zile, dar au fost si de trei luni de zile. Totul e relativ la noi.” (1_A_22). ,Lucrdm cu GazNatural
Fenosa si vd dati seama cd acolo informatia este din domeniul energeticii si se invatd ca la
scoald. Fiindcd sunt cazuri diferite, o lund trec trainingul si cateva sdptdmani fac practicd pe
ldngd cineva si dacd sustin testdrile, examenele sunt incadrati in continuare in muncad”
(ILA_23).

Un alt angajator a mentionat ca pentru noii angajati se organizeaza trei zile de
instruire si ulterior sunt angajati oficial. ,Din ziua a patra el este angajat si lucreazd. In

aceste trei zile el face cunostintd cu locul de lucru, cu colectivul. Dacd este necesar i se aratd

* Trusevici A. Adaptarea profesionali si metodele de neutralizare a problemelor adaptirii profesionale a
specialistilor in tarile dezvoltate. Disponibil pe:
http://dspace.usarb.md:8080/jspui/bitstream/123456789/2374/1/Trusevici_A-conf_2010.pdf
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si in a patra sau a cincea zi, dar in aceste trei zile se decide si el si hotdrdste dacd aceastd
muncd este ceea ce-si doreste” (1_A_2).

Factorii ce Impiedica instruirea angajatilor in cadrul mai multor intreprinderi sunt
variati, printre care lipsa fondurilor pentru instruire, fluctuatia angajatilor. Intreprinderile
nu prea au parghii de control asupra fluctuatiei, ele nu pot obliga angajatii sa nu plece din
intreprindere dupa ce acestia au beneficiat de instruire. O practica utilizata in ultimii ani
de unele Intreprinderi este sa introduca in contractul de munca o clauza referitoare la
rambursarea costurilor de instruire de catre angajat, in cazul plecarii acestuia/ in caz ca se
concediaza. Dar nici aceasta nu e perceputa ca un instrument sigur impotriva riscurilor
corespunzdtoare?s.

Mai mult de jumatate din experti (16) considera ca pentru a se adapta in companie
tinerii au nevoie de pana la o luna. Cinci experti cred ca e nevoie de 3 luni si tot atatia
considera ca totul depinde de fiecare persoana in parte. ,Depinde de oameni, cineva se
adaptezd foarte repede iar altul mai greu, este foarte individual, dar, oricum, maxim un an”
(I_A_6). In opinia unor experti intervievati perioada de adaptare a tinerilor angajati
depinde frecvent de trasaturile de temperament si caracter. ,Cei care sunt mai sangvinici
sau colerici, mai repede se adapteazd, au mai mult succes” (I_A_25). Altii cred ca aceasta
depinde de motivatia de munca. ,Cdnd te apuci de un lucru trebuie sd fii cointeresat, sd ai
interes sd faci, sd nu vii doar pentru bifd, cd a spus tata cd trebuie sd lucrezi. Astia niciodatd
nu se vor adapta si, din pdcate, avem multi acum care nu prea vor sd munceasca” (I1_A_4).

In anumite intreprinderi se intreprind unele masuri cu scopul de a facilita procesul
de adaptare si integrare a tinerilor angajati. ,,Este un curs de inductie la inceput in care se
face prezentarea intreprinderii, structura departamentelor, principiile de bazd, politica de
calitate, mediul ambiant. Deja in interiorul departamentului existd programul de integrare,
se face cunostintd cu procesele, procedurile si persoanele cu care ulterior va lucra” (1_A_15).

In alte institutii au fost create unele centre de instruire profesionala care au scopul
de a instrui profesional noii angajati, dar si de a facilita procesul de angajare. ,La centru
avem un psiholog care desfdsoard seminare cu persoanele noi angajate. La aceste seminare
ei petrec diferite concursuri, jocuri care ii ajutd sd se cunoascd unul pe celdlalt. Pe ei i mai

instruiesc merceologi cand apar produse noi le demonstreazd, le explica” (1_A_7).

% Confederatia Nationali a Patronatului din Republica Moldova. Constrangeri majore asupra mediului de
afaceri din Moldova. Chisinau, 2013, p. 45.
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23 din 26 de angajatori au mentionat ca practica mentoratul pentru tinerii
angajati. Cel mai adesea ca mentori se numesc - sefii de sectie, de departament. ,Mentorii
de obicei sunt sefii lor si nu doar pentru tinerii specialisti, ci pentru orice angajat nou. Avem
plan de formare individuald care il transmitem sefului, el il informeazd si el ii este si mentor”
(I_A_10). ,In perioada de probd angajatii dispun de mentori care ii invatd. Mentorii au si

functiile lor, dar sunt si pldtiti suplimentar pentru mentorat” (I_A_5).

4.3 Dificultati intampinate de angajatori in procesul de angajare a tinerilor
in campul muncii

Din perspectiva angajatorilor, principalele dificultati cu care se confrunta
companiile atunci cand angajeaza tineri sunt:

- Pierderea unui volum mare de timp in instruirea suplimentara a tinerilor (6
angajatori). ,Investim timp si resurse in pregdtirea noilor angajati fiindcd constatdm
discrepente in ceea ce priveste cerintele noastre” (1_A_11). ,Se investeste zilnic in instruire
dar de multe ori este in zadar cd pleacd din companie” (I_A_9). ,Nu ne bazdm pe
cunostintele obtinute in cadrul universitar. Deseori nu corespunde viziunea celor din
institutiile de fnvdatdmant cu realitatea din compania noastrd - echipamente, tehnologii”
(I_LA_15). Cativa angajati au subliniat ca instruirea noilor lucratori nu inseamna pierdere
de timp, ci investitie in cresterea productivitatii angajatilor. ,Pentru oricare angajat care
vine trebuie sd pierzi acelasi timp, indiferent cd e tandr sau nu. Si nu este o pierdere de timp,
ci este o investitie fiindcd altfel nu ai cum sd activezi. Suntem un domeniu care nu se predd
nicdieri si cand vii aici trebuie sd inveti” (I_A_21).

Cheltuielile pentru instruirea personalului nu sunt deductibile si de facto
impozitate dublu. In prezent, legislatia prevede situatia cand agentul economic poate
deduce cheltuielile pentru instruire daca acestea fac parte din cheltuieli necesare si
ordinare (HG Nr. 77 din 30.01.2008). Aceasta prevedere este limitatd fnsa pentru un
numar restrans de activitati foarte specifice In unele companii. O buna parte din instruiri
se desfasoara la locul de munca si nu la cursuri specializate, care de cele mai multe ori nu
exista sau nu sunt de calitate?26.

- Imprevizibilitatea tinerilor (15 angajatori). ,Am avut situatii de imprevizibilitate
si niciodatd nu este o explicatie logicd in asa situatie” (I_A_16). ,Sunt unii care nu ne anuntd

cd mdine pleacd din tard. Este o problemd, cdci legislatia prevede anuntarea cu 14 zile

*® Studiul Valoarea adiugati pe care tinerii o aduc companiilor. Chisindu, 2013, p. 9.
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inainte de a pleca dar dacd are bilet la tren sau la autobuz noi ii permitem sd plece.
Legislatia nimic nu prevede dacd are dovezi, noi ii intoarcem carnetul de muncd si atat”
(ILA_4).

- Randament scazut, dar cerinte salariale exagerate (12 angajatori). Expertii au
mentionat ca foarte rare sunt cazurile cand tinerii vorbesc despre salarizare in functie de
rezultate, ceea ce marturiseste, pe de o parte, despre nivelul scazut de aplicare a acestei
practici, dar si, pe de alta parte, despre nepregatirea tinerilor de a depinde salarial de
propria performanta. ,Vor multi bani fdard ca sa depund efort. Sunt mai materialisti decdt
cei in varsta” (I_A_18).

- Nesiguranta in privinta muncii si cresterii profesionale (11 angajatori). ,Multi
din start manifestd indiferentd in legdturd cu pozitia propusd, lipseste interesul real de a
munci” (I1_A_3).

- Cerinte mari in privinta conditiilor de munca (4 angajatori). ,Au dorintd de
promovare intr-un termen extrem de mic in conditiile lipsei de cunostinte” (I_A_16).

- Lipsa responsabilitatii (3 angajatori). Expertii intervievati au subliniat ca am
putea vorbi chiar de copiii din ,generatia noud”. ,Ma refer la copiii din anul 1998 incoace.
Nu le este dezvoltat simtul responsabilitdtii, sd stie cd pe ldngd drepturi au si obligatiuni”
(I_A_9). Mai multi angajtori au subliniat ca situatia socioeconomica din societate i-a afectat
pe tineri in felul lor de a fi si de a se manifesta. ,Multe lucruri trebuie sd fie altoite in
familie, in scoald, in facultate. Copiii se educd in timp si invatd exemple. Foarte multi copii,
acum apti de muncd au crescut cu bunici, departe de pdrinti, aceasta este situatia” (I_A_14).

Principalele motive de concediere a tinerilor mentionate de experti sunt problema
disciplinei si ineficienta In munca. ,Am avut cazuri de lipsd totald a rezultatelor. Incercidm
sd explicdm, nu o concediem imediat, propunem un alt proiect. Sunt tineri care i-au initiativa
in mdini, se observd o imbundtdtire, dar sunt si cei care recunosc cd nu le place si nu vor sd
lucreze. Nu ai cum sd vii la serviciu si sd nu faci nimic fiindcd toti observa” (1_A_11). Astfel,
rezultatele studiului indica nepotrivire intre aspiratiile angajatilor si cerintele de

performanta ale angajatorilor.

4.4 Fluctuatia tinerilor pe piata muncii
Majoritatea angajatorilor (23 din 26) au mentionat ca se confrunta cu fluctuatie de
cadre in randul tinerilor. Nu se confrunta cu fluctuatie de cadre in randul tinerilor

reprezentantii companiilor cu un numar redus de tineri angajati.

69



Specificul anumitor specialitati (de exemplu In domeniul energeticii), care nu au
multiple oportunitati de angajare in diverse companii determina ca fluctuatia sa fie una
redusa. ,La noi fluctuatia este naturald, in sensul cd dacd pleacd atunci se duc pestre hotare,
dar sd plece cd nu le place sd lucreze sau pentru cd au gdasit un lucru mai bun nu, fiindcd nu
au unde” (I_A_15).

In conceptia expertilor motivele pentru care pleaci tinerii in mare parte sunt
aceleasi care au fost invocate de catre ei in cadrul studiului cantitativ, acestea fiind:

- emigrarea peste hotare. ,Din pdcate plecarea peste hotare este acum un trend”
(ILA_5). ,Majoritatea care pleacd indicd motivul - plecarea peste hotare. Tineretul care vine
sd se angajeze, dar si oamenii cu vdrsta de pdnd la 40 de ani toti sunt in asteptarea
pasaportului roman. Noi chiar ii intrebdm dacd au pasaport romdn si absolut toti candidatii
sunt in asteptare sau urmeazd in timpul apropiat sd depund actele la pasaport romdn”
(I_LA_7). ,Eu ii inteleg perfect de ce pleacd fiindcd in tara aceasta nu este viitor, ii groaznicd
situatia” (I_A_20). ,Motiveazd prin faptul cd acolo sunt remunerati mai bine” (I_A_11). ,Toti
sunt asa tristi si supdrati pe tara aceasta. Noi trdim ca sd supravetuim, nu cu pldcere”
(I_LA_19). Fenomenul de ,exod al creierilor” devine un fenomen destul de raspandit, fiind
stimulat si prin starea de spirit a tinerilor care nu-si mai leaga viitorul de Republica
Moldova?7.

- orarul de munca incarcat. ,Angajatii nostri foarte des trebuie sd se retind dupd
finisarea orelor de muncd. Acesta este specificul muncii de politist” (I_A_26).

- lipsa posibilitatilor de avansare profesionala. ,Suntem un domeniu unde nu
prea poti sd cresti profesional si acesta este un motiv din care persoanele pleacd. Va dati
seama cd la noi mai mult decat manager de proiect nu ai unde, un director executiv... dar
mai departe — nu. Acesta este specificul, n-ai ce face” (I_A_24). Majoritatea afacerilor din
regiunile Republicii Moldova sunt micro si mici. Acest fapt ofera posibilitati limitate de a
construi o cariera pe oportunitdti reale, percepute de catre tineri ca fiind atractive.
Totodata, este remarcabil faptul ca angajatorii intervievati au mentionat ca nu tin cont de
criteriul varsta atunci cand exista oportunitati de avansare profesionala. ,Nu conteazd
dacd este tandr sau in vdrstd, depinde de rezultate, de cum se manifestd, ce autoritate are in
echipd. Multi din cei care ocupd in prezent functii importante au inceput de la functii simple”

(LA_18).

27 Vaculovschi D. Impactul politicilor de ocupare a fortei de munca asupra situatiei pietei muncii din
Republica Moldova. Laboratorul sociometric, Chisinau, 2015, 18.
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- identificarea altor oportunitati.

- dificultati de integrare la locul de munca.

- salariul nemotivant. ,Salarii extrem de mari nu prea cred cd se oferd in Republica
Moldova. Noi oferim salarii decente, nu putem nici sd spunem cd sunt salarii mici, sunt
salarii OK si in dependentd de bonusuri sunt destul de bune. Dar fiecare are pdrerea cd, cat
poti sd primesti aici in Republica Moldova” (I_A_4). In tara noastra salariul nu-si poate
realiza pe deplin functiile sale economice si sociale de baza, si anume de reproducere, de
stimulare, de reglementare economica.

Din cauza problemei fluctuatiei inalte, mai mult de doua treimi din angajatori au
subliniat ca angajeaza lucratori anual sau chiar si mai fecvent. Doar doi angajatori au
indicat ca angajeaza o data in 2-3 ani sau mai rar.

In acest context, subliniem ci doar 8 experti din 26 au mentionat ci dispun de
personal suficient pentru dezvoltarea intreprinderii cu succes. Nici unul nu are supra-
abundenta de personal. Din contra cei mai multi (18 experti) se confrunta cu lipsa de
personal, dintre care 2 experti au lipsa acuta de personal. ,Populatia este putind, iar cei
care au rdmas nu sunt dornici de a lucra” (1_A_19). ,In comparatie cu 3-4 ani in urmd acum
e foarte greu sd recrutezi persoane. Chiar si numdrul CV-urilor pe care le primim este cu
mult mai redus decdt acum 3-4 ani. Chiar si mai mult de jumdtate s-a redus. Noi in general
cdutdm candidati care cunosc limbi strdine, dar chiar si cei care cunosc romdna-rusa
prezintd foarte putine CV-uri’ (I_A_24).

Mai multi angajatori au indicat ca o parte din tineri nu doresc sa lucreze, ei fiind
dezinteresati. ,Tinerii nu vin la lucru in general” (I_A_16). Remitentele, pe care multi
dintre tineri le primesc, sunt destul de 1nalte si le permit un nivel de confort ridicat, la care
este greu de a renunta dupa absolvire, atunci cand salariile propuse de angajatori sunt
mici.

Unii angajatori sunt in cdutarea unor specialisti cu competente profesionale
multiple. Astfel, ei se confrunta cu dificultati semnificative in asigurarea cu personal. ,Ne
confruntdm cu o lipsd de persoane calificate sau dornice de a activa” (I_A_19). ,In general,
este complicat sd gdsim persoane care s-ar potrivi 100% cu specificul pe care il avem. Cand
am avut un proiect foarte mare si am avut nevoie de un numdr mare de persoane a fost
dificil sa le gasim” (I_A_23).

Destul de complicat este sa-si asigure necesarul de personal unele intreprinderi

care activeaza in regiunile mai indepartate de municipiul Chisinau. ,Pentru zonele de sud
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este mai dificil de a gdsi candidati decdt pentru Chisindu. De aceea aplicdim metoda rotatiei,
dintr-un centru de muncd in altul sau se mai modificd graficul de muncd, se face mai
esalonat” (1_A_16).

Din cauza deficitului de personal reprezentantii unor companii au mentionat ca nu
au onorat realizarea anumitor sarcini contractuale asumate in anumiti termeni stabiliti.
»Realizdm cu greu, nu in termenul solicitat sau targhetul cerut. Sigur cd se pierde financiar,
dar acesta este riscul nostru” (I_A_24). Acest lucru denota ca angajatorii se confrunta cu
dificultati repetate in identificarea si atragerea de personal pregatit si motivat, care sa fi
sustina in atingerea obiectivelor de afaceri. Rezultatele studiului actual coreleaza cu alte
studii In domeniu, conform carora deficitul de lucratori si competente influenteaza
dezvoltarea intreprinderii si satisfacerea cererii clientilor, precum si producerea noilor
marfuri sau servicii, asigurarea calitatii produselor/serviciilor, costurile operationale,
dezvoltarea si inovatiile tehnologice?28.

Pentru a atrage tinerii iIn campul muncii angajatorii ofera mai multe beneficii -
salariu decent, conditii de munca, orar flexibil, lucru part-time, diverse beneficii (prime
financiare la casatorie, la nasterea unui copil) etc. ,Conditiile de lucru sunt foarte bune in
companie, avem cafenea, oferim bon de masd, este cald, nu sunt chiar atdt de incdrcati cdci
sunt 15 vdnzdtori si se inteleg reciproc la necesitate” (1_A_13).

Companiile mari investigheazi regulat climatul relational din intreprindere. ,In
general facem evaluarea climatului in intreprindere o datd la doi ani. Majoritatea tinerilor
sunt multumiti. In ultimii ani suntem in topul celor mai buni angajatori, datoritd conditiilor
de muncd, conditiilor de salarizare, relatiilor cu colegii, relatiilor cu superiorii, conditiilor de

odihnad si relaxare” (I_A_15).

4.5 Competente profesionale si personale solicitate de angajatori
Interviurile realizate cu expertii au relevat principalele competente profesionale pe
care trebuie sa le detind un tanar ca sa se integreze cu succes In companie, acestea sunt:
comunicare interpersonald, analiza si sintezd, cunoasterea aspectelor teoretice de
specialitate, gandire logica, perfectionare continud, cunoasterea lucrului la calculator,
posedarea limbilor strdine, cunoasterea programelor computerizate de lucru (1C),

cunoasterea utilajului si indeplinirea sarcinelor rapid si calitativ, respectarea termenilor

28 Confederatia Nationala a Patronatului din Republica Moldova. Constrangeri majore asupra mediului de
afaceri din Moldova. op.cit., p. 45.
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de indeplinire a unei sarcini (deadline-uri). Competentele profesionale sunt specifice
fiecarui domeniu. Cei mai multi angajatori nu solicita de la tineri competente profesionale
exagerate, ,este important sd cunoascd la general, sd aibd idee de ceea ce are de facut”
(ILA9).

Managerii departamentelor resurselor umane intervievati au pus un accent mai
mare pe abilitdtile personale, motivand prin faptul ca cele profesionale pot sa le dezvolte
in procesul de munca. ,Nu este nevoie sd posede, noi il invatdm pe parcurs” (I_A_1). ,Nu
avem cerinte de tipul acesta, suntem gata sd-i invatam” (1_A_20).

Cele mai importante calitati personale pe care trebuie sa le posede un tanar
specialist sunt: dorinta de a invata, receptivitatea, activismul, dorinta de a munci,
punctualitatea, loialitatea, responsabilitatea, amabilitatea, rezistenta la stres, lucrul in
echipa, harnicia, negocierea, corectitudinea, seriozitatea, sociabilitatea, dedicatia,
onestitatea, orientarea spre rezultat, flexibilitatea, ambitia, perseverenta, viziuni
personale clare de perspectiva, pozitivismul, disciplina, aspect exterior placut, initiativa,
politete, respect, inteligentd, spirit de observatie, motivare, ordonare. Frecvent a fost
mentionata rezistenta la stres: ,Deseori sunt nevoiti sd lucreze in situatii mai tensionate
fiindcd sunt termeni in care trebuie sd indeplinim lucrul” (I_A_23) si capacitatea de
adaptare: ,Sunt si cazuri cdnd avem nevoie sd facd ore extra sau in situatii mai dificile sd
iasd in afara programului, sd fie usor adaptabil la schimbadri.” (I_A_16).

Alte studii realizate In domeniu de asemenea evidentiaza aceste abilitati ca fiind
cele mai importante pentru angajatorii intreprinderilor, ele pot fi categorisite In doua
mari grupuri. A. Calitdti generale si caracteristici de personalitate: sanatate, cultura
generala, inteligenta, gandire logica, obiectivitate, atentie, intelepciune, corectitudine,
spirit de echipa, initiativa, responsabilitate, amabilitate, igiena/estetica etc. B. Cunostinte,
competente profesionale si abilitdti de lucru: dorinta de lucru, experientd, creativitate,
gandire de marketing, cunoasterea productiei, orientare catre client, gestiunea
contractelor, capacitati de invatare rapida, cunoasterea limbilor strdine, lucrul cu
calculatorul si folosirea tehnologiilor avansate, studii superioare, loialitate fata de
companie, dorinta de a invata, interes, instruire personalad continug, gandire nestandarda,
capacitate de colectare si prelucrare a informatiei, capacitatea de a opera cu volume mari

de informatie etc. Profilul ,,angajatului ideal” este structurat dintr-o mulfime de calitati
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generale sau personale, care nu pot fi evaluate In momentul angajarii, ci doar pe parcursul
activitatii2®.

Din cauza deficitului de personal, unii angajatori angajeaza pe toti fara selectie. ,La
inceput ii angajdm pe toti pentru un termen de 3 zile, nu avem o listd de cerinte pentru cd
suntem mereu in crizd de angajati”’ (I_A_2).

Mai multi angajatori sunt rezervati privitor la pregatirea cadrelor si dezvoltarea
competentelor profesionale in institutiile de invatamant. ,Universitatea nu poate sd-i
invete sd cunoascd toate instalatiile noastre din teren care si unde se afld. Pentru noi este
problemd cd practica care o fac la universitate nu este calitativd, dacd ar avea un centru
unde ar fi instalate tehnologii noi ar fi minunat. Dacd invatd ceva in teorie, indatd sd meargd
sd vadd si in practicd cum functioneazd. Dacd ar putea vedea la universitate cred cd si lor le-
ar fi mai interesant” (I_A_16).

In opinia angajatorilor cel mai mult tinerilor angajati le lipseste in pregitirea
profesionala urmatoarele aspecte:

- cunostinte practice (14 angajatori),

- cunostintele teoretice (13 angajatori). ,Unii tineri care se adreseazd la compania
noastrd nu stiu elementar sd scrie fird greseli sau sd citeascd. In acest sens, un apel
cdtre institutiile de invatdmdnt ar fi o atitudine mai serioasd fatd de elevi/studenti”
(ILA_11);

- dorinta de a lucra, de a Insusi o profesie (12 angajatori),

- disciplina (11 angajatori). Disciplina este si un motiv pentru care tinerii sunt
concediati. ,Dintre toate calitdtile tinerilor punctul cel mai slab este disciplina”
(ILA_12).

- o serie de capacitati necesare 1in exercitarea atributiilor de serviciu
(responsabilitatea, independenta, initiativa, lucrul in colectiv, incredere).

Faptul ca cei mai multi angajatori considera ca cel mai mult tinerilor angajati le
lipsesc cunostintele teoretice si practice in pregatirea profesionald denota rigiditatea
sistemului educational, care nu reuseste sa se adapteze rapid schimbarilor de pe piata
muncii si cerintelor companiilor. Institutiile de invatdmant nu cunosc bine schimbarile,
necesitatile si cerintele pietei muncii si nu intreprind masuri in vederea corelarii ofertei

de cadre cu cererea de pe piata. Alte studii In domeniu au stabilit ca potrivit opiniilor

% Confederatia Nationali a Patronatului din Republica Moldova. Constrangeri majore asupra mediului de
afaceri din Moldova. op.cit., p. 42-43
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angajatorilor dimensiunile vulnerabile ale procesului de formare profesionala in unele
universitati sunt: formarea abilitatilor practice, capacitatii de a solutiona probleme ce tin
de profilul specialitatii/specializarii; formarea abilitatilor creative, participative ale
absolventilor; gradul insuficient de actualizare a instruirii profesionale a studentilor, de
corespundere a cerintelor pietei muncii si prioritatilor europene3°,

Calitatile pozitive remarcate la tinerii angajati sunt:

activismul, deschiderea spre inovare (9 angajatori). ,Sunt destul de determinati in

ceea ce isi doresc, privesc real si pozitiv lucrurile” (I_A_24). ,Tinerii sunt mai

deschisi, mai liberi in exprimare, in comportament, stiu cd se vor descurca in orice

conditie, nu le este fricd de ziua de mdine” (I_A_5).

- usurinta de a se adapta/integra intr-o noua cultura organizationala (11 angajori).
,Tinerii de astdzi comparativ cu generatiile mai anterioare sunt mai flexibili poate
cd au trecut prin mai multe, faptul cd au rdmas singuri fdrd pdrinti si s-au
descurcat” (I_A_6).

- detinerea de cunostinte noi (5 angajatori),

- detinerea de cunostinte in domeniul tehnologilor informationale (13 angajatori),

- usurinta de a asimila informatia (18 angajatori),

- energie (11 angajatori),

contributie la activizarea personalului cu vechime in munca (6 angajatori).
Majoritatea angajatorilor au subliniat ca tinerii care se adapteaza si raman sa
munceascad in companie au competentele profesionale si personale necesare pentru a-si
indeplini atributiile. , Toti care acum lucreazd sunt bravo, dacd nu aveau sd fie bravo, nu
rdmdneau. Se primeste cd ei automat se selecteazd pentru cd dacd le place si e OK, n-ai ce sd
le zici, te bucuri cd fac fata” (I_A_14).

Totodata, majoritatea angajatorilor au specificat ca in caz de necesitate
intreprinderea este disponibila sa recalifice/perfectioneze calificarile tinerilor angajati

din surse proprii (23 din 26 de angajatori).

4.6 Implicarea angajatorilor in pregatirea profesionala a tinerilor
Angajatorii au apreciat ca invatamantul de pregatire profesionald nu corespunde

nevoilor intreprinderilor din tara. Unii experti au mentionat ca conlucreaza cu institutiile

%% Neagu Gh. Calitatea formirii profesionale initiale in viziunea absolventilor si angajatorilor. Disponibil pe:
www.dspace.usarb.md:8080/jspui/bitstream/.../1/160-166Conf.%20econ.%202013.PDF
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de Invatamant in scopul Imbunatatirii procesului de pregatire a viitorilor specialisti. Din
cei 26 de angajatori intervievati 24 au mentionat ca organizeaza stagii de practica pentru
studenti, fiindca aceasta este o modalitate de a-si suplini necesarul de personal.
Dezvoltarea competentelor profesionale la tinerii implicati in procesul de studiu nu pot fi
dezvoltate 1n afara Intreprinderilor. Astfel, sistemul de educatie profesionala, daca nu este
legat de anumite Intreprinderi, este practic lipsit de putere in dezvoltarea abilitatilor
profesionale specifice31.

Calitatea stagiilor de practica depinde in mare masura de conditiile in care acestea
se desfasoara, de mentorul care asista stagiarul, si in general de atitudinea angajatorilor
fata de stagii. Plasamentele de practica sunt solicitate de catre administratia institutiilor,
dar agentii economici nu sunt obligati sa raspunda la solicitarile institutiilor de
invatamant, nefiind motivati sa se implice in acest proces. Reticenta angajatorilor de a
primi studenti la practica poate fi din lipsa dorintei de a aloca timp in acest scop, de a-si
asuma responsabilitate, dar si din teama de a divulga secrete de productie32.

Persoanele care asigura mentoratul, nu au parte de vreun spor salarial pe durata
asigurarii mentoratului. Acest lucru este demotivant si se rasfrange asupra calitatii
asistarii stagiarului. Situatia este similara atat in sectorul privat, cat si in cel public. in
unele situatii, la bazele de practica, studentii nu beneficiaza de o supraveghere
profesionala riguroasa, nu li se Incredinteaza anumite activitati importante prin care ar
spori gradul de profesionalizare, in rezultat iIn majoritatea cazurilor stagiile de practica
reprezintd o formalitate care nu contribuie la dezvoltarea competentelor. Ulterior,
problema formarii abilitatilor profesionale se rasfrange iminent asupra angajarii
ulterioare In campul muncii33. Aceasta situatie a fost constatata si de catre angajatorii
intervievati. ,Depinde de perioada in care vin la practicd, dacd este finele anului atunci noi
avem o perioadd mai incdrcatd si nu reusim sd le acorddm mai multd atentie lor” (1_LA_8). In
frecvente situatii, expertii au indicat ca studentii nu sunt cointeresati sa realizeze practica
de specialitate. ,La practicd noi ii asteptdm ca ei sd vind, de multe ori ei nu se prezintd”

(LA_6).

31 B.TumnenbcoH. lepuuuT kBaindUKaIUU U HAaBbIKOB Ha PhIHKE TPYyZa: HEJJOCTATOK NpPeJI0KeHH s,
OTpaHUYEHUS CIIPOCca UJIM JIOXKHbIE CUTHAJIbI paboTogaTteseii? Disponibil pe:
http://www.demoscope.ru/weekly/2004/0149/analit01.php

32 fn ce masurd sistemul educational din Republica Moldova satisfice nevoile de forti de munci ale
companiilor? Sinteza audierii publice, p. 3.

33 Propunerea de politicd publica initiatd de Ministerul Educatiei: Invatdmantul secundar profesional -
competente adaptate pentru piata muncii, p. 4.
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O alta problema care apare in procesul de formare profesionala a viitorilor
specialisti se refera la nivelul de dotare al atelierelor de productie si cadrelor care
activeaza. Acestea nu sunt dotate cu echipamentul si tehnica necesara. Astfel, baza
tehnico-materiala a laboratoarelor institutiilor de invatamant nu corespunde deseori
proceselor tehnologice reale din entitatile economice. Personalul, care preda in ateliere, in
mare parte, nu a lucrat niciodata in conditii reale. Un sir de rapoarte relateaza ca in ultimii
10 ani majoritatea cadrelor didactice nu au participat la activitati de formare profesionala
continua34. Pregatirea slaba a elevilor/studentilor este determinata de faptul ca
profesorii/ maistrii nu sunt motivati sa se dedice mai mult decat e cazul si din
considerentul salariilor mici. Nivelul salarizarii in sistemul educational influenteaza
negativ asupra componentei de varsta a cadrelor didactice si nu stimuleaza tinerii
profesori sa vina in sistem. La fel, institutiile de invatamant nu organizeaza stagiul practic
al cadrelor didactice.

Numarul agentilor economici care doneaza echipamente, fie chiar si relativ
invechite, institutiilor de invatamant este o practica putin raspandita, de obicei,
companiile stocheaza echipamentul Invechit pentru piese de schimb sau pentru reciclare.
Un astfel de exemplu de interactiune a fost mentionat doar de un singur angajator. ,La
UTM am participat la amenajarea unor sdli cu echipamente care au fost scoase din uz si care
au fost date ca modele” (I_A_15). Astfel, o alta dimensiune a colaborarii dintre angajatori si
institutii de invatamant ar fi In aceasta directie.

De asemenea, numarul de ore alocat, conform curriculei, pentru lucrul in ateliere si
lucrul in productie din durata studiilor este redus. In rezultat, instruirea este prea
teoretica si nu 1i ajuta pe tineri sa devina specialisti bine formati.

In opinia angajatorilor modelele de interactiune cu institutiile de inviatdmant care
prezinta interes pentru ei sunt:

- Participarea la dezvoltarea programelor educationale (9 angajatori). ,Ce tine de
curricula de la scoala profesionald cu care colabdrdm, a fost alcdtuitd impreund
cu noi, 80% din teme sunt solicitate de noi” (1_A_16).

- Consolidarea intreprinderii ca baza de practica pentru studenti (15 angajatori).

- Angajarea fortei de munca la cerere (14 angajatori).

- Perfectionarea angajatilor pe baza institutiilor de Invatamant (6 angajatori).

34]dem, p. 7.
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- Implementarea invatamantului dual. ,Noi avem acord de colaborare cu scoala
profesionald nr.9 in programul ,Invdtdmant dual’, respectiv partea practicd ei o
petrec la noi, iar cea teoreticd la scoald. Aici avem poligonul de instruire cu toate
tipurile de instalatii si echipamente. In afard de aceasta ei lucreazd direct cu
brigazile si sunt repartizati prin servicii si fac o rotatie” (I_A_15).

- Perfectionarea cadrelor didactice in cadrul intreprinderilor. ,De la colegiu avem
o solicitare de colaborare anume pe partea practicd, in care ei sd poatd veni la
poligon si sd se pregdteascd. Insusi profesorii sd treacd partea practicd cdci ei o
cunosc bine pe cea teoreticd insd instalatiile moderne mai putin. Aceastd solicitare
este din partea lor, noi o analizdm si o sd decidem” (1_A_16).

- Oferirea burselor de studii studentilor. ,,De la UTM 6 studenti primesc bursd. Ei o
datd pe sdptdmdnd vin si lucreazd la noi. Ei nu sunt obligati sd vind la noi dupd ce
finalizeazad studiile” (I_A_8).

Recomandarile angajatorilor fata de institutiile de Invatamant in vederea
perfectionarii procesului de pregatire profesionala au fost urmatoarele:

- formarea programei de studii din discipline strict necesare specialitatii. ,Sd facd un
program doar din disciplinele ce tin de domeniul dat si nu o grdmadd, ca la sfarsit sd nu
stii nimic nici dintr-una” (I_A_5).

- introducerea orientarii profesionale in institutiile de invatamant, a programelor de
informare a elevilor/studentilor despre profesiile cerute pe piatd, cerintele
angajatorilor. , Tinerii duc lipsd de o oarecare consiliere, sfaturi, multi din ei au pdrintii
peste hotare si nu au un indrumadtor. Ei finalizeazd universitatea si nu-si dau seama cd ar
putea sd vind la noi sd aplice, pdnd cdnd nu te duci si-i chemi. Multi din ei chiar aleg sa
nu finalizeze studiile cdci isi imagineazd cd nu vor gdsi de lucru in Republica Moldova,
ceea ce nu este corect” (I_A_5). ,Astdzi este foarte multd informatie si, in asa caz, tu nu
stii ce sd alegi, de aceea ar fi bine in scoli sd fie servicii de orientare profesionald cu
specialisti in domeniu care sd-i ajute, sd-i directioneze cdtre ceea ce le-ar pldcea sd facd
sau ce ar sti sd facd. Sd-i descopere pe ei ca personalitate, competentele, in ce domeniu ar
putea ei sd facd fata” (I_A_16). Astfel, problemele de adaptare profesionala la unii
tineri sunt generate de lipsa serviciilor de orientare profesionala. Cei mai multi tineri
nu cunosc adesea caracteristicile de baza si cerintele pe care le prezinta specilitatea

aleasa.
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- organizarea vizitelor claselor de elevi in intreprinderi. ,in cadrul vizitelor ar fi bine s
cunoascd in ce constd activitatea datd, dacd le-ar pldcea sd facd ceea ce-si imagineazd ei
cd doresc. Unii pot sd aleagad specialitatea de chirurg dar cdnd ajung in sala de operatie
vdd cd nu le este dat sd fie chirurg” (I1_A_6).

- recrutarea profesionistilor din mediul industrial pentru a se implica in instruirea
viitorilor specialisti.

- fortificarea competentelor personale si profesionale ale elevilor/studentilor.

Toate aceste recomandari venite din partea expertilor argumenteaza necesitatea
perfectionarii procesului de pregatire profesionala a cadrelor in concordanta cu cerintele

actuale si viitoare ale pietei muncii.
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CONCLUZII S RECOMANDARI

Rezultatele cercetarii demonstreaza ca integrarea tinerilor in campul muncii este
un proces complex datorita specificului etapelor componente si formelor pe care le
impune, precum si situatiei pe piata muncii autohtona. Responsabilitatea unei adaptari
socioprofesionale reusite la noul loc de munca le revine atat departamentului de resurse
umane, cat si sefului subdiviziunii si mentorului, care monitorizeaza integrarea tanarului
in functia pe care a fost angajat. Totodatd, succesul integrarii profesionale In mare parte
depinde de competentele personale si profesionale detinute de catre tineri, precum si de
intentiile, motivatiile si valorile tinerilor cu privire la munca si carierd, orientarile
acestora spre invatare continua si dezvoltare profesionala.

Rezultatele studiului demonstreaza existenta unor discrepante substantiale intre
gradul de pregatire profesionala al tinerilor si cerintele angajatorilor. Circa o treime din
tinerii chestionati considera ca pregatirea profesionalad in institutiile de Tnvatamant nu
corespund cu cerintele In practicd, iar majoritatea sustin opinia ca predomina pregatirea
teoreticd. Expertii (angajatorii) de asemenea argumenteaza gradul scazut de pregatire
profesionala al tinerilor atat la nivel teoretic, cat si cel practic, precum si dificitul de
personal calificat pe piata muncii.

Pe piata muncii se atesta o serie de dezechilibre substantiale, pe de o parte se
inregisteaza deficit de forta de munca calificatd, iar pe de alta parte persoane cu un nivel
de calificare inalt se angajeaza la locuri de munca inferioare pregatirii lor profesionale.
Necorespunderea domeniilor de pregatire profesionala cu cerintele de pe piata muncii,
precum gradul scazut de tehnologizare a economiei nationale, numarul redus al
intreprinderilor mari determina proportia inalta a tinerilor inagajati la posturi de munca
care nu corespund pregatirii profesionale, aproape fiecare a treia persoana avand nivelul
de studii mai inalt decat necesita functia ocupata.

Insuficienta locurilor de munca de calitate pe piata muncii autohtona, oportunitati
reduse de ascensiune profesionald determinate de lipsa unor intreprinderi/organizatii
mari cu gradul inalt de tehnologizare si predominarea intreprinderilor mici si mijlocii -
sunt factorii care determina infantilismul tinerilor, motivatia de munca scazuta si sporesc
orientarile migrationale ale tinerilor.

Accesibilitatea crescuta a pietii muncii internationale, sistemul de retele sociale
existent ce faciliteaza migratia de munca prezinta au un impact important asupra

procesului de integrare a tinerilor pe piata muncii autohtona. Chiar si in situatii cand
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conditiile de munca sunt satisfacatoare si salariul oferit este mai mare decat media pe
tara, orientarile migrationale ale tinerilor sunt Tnalte, ceea ce denota influenta altor factori
decat celor care caracterizeaza piata muncii din Republica Moldova (cum ar fi: conditiile
de trai, calitatea vietii, calitatea serviciilor, gradul de protectie sociala etc.).

S-a constatat ca tinerii nu se mentin o perioada lunga la locul de munc3, fiecare al
treilea tanar, cel putin o datd, si-a schimbat locul de munca, iar fiecare al doilea se
gandeste sa-si caute un alt loc de munca. Nesatisfacerea asteptarilor tinerilor vizavi de
postul de munca nu intotdeauna presupune o renuntare imediata la postul de munca, ci
aceasta poate fi mentinuta intr-o forma latenta pana cand tanarul isi identifica un nou post
de munca pe potriva asteptarilor avute, ceea ce determina gradul inalt de fluctuatie a
cadrelor. Fluctuatia de cadre tinere este determinata de insatisfactia tinerilor de salariu,
necorespunderea locului de munca cu pregatirea profesionald, conditiile de munca
precare, necesitatea de a lucra peste programul de lucru.

S-a constatat nivelul Tnalt al autoaprecierilor tinerilor cu privire la gradul de
posedare a sarcinilor postului de munca, cunoasterea responsabilitatilor si obligatiunilor,
ceea ce nu corespunde cu opiniile angajatorilor. Astfel, studiul actual ca si alte studii in
domeniu demonstreaza tendinta tinerilor de supraapreciere a competentelor profesionale
si personale. Totodatd, majoritatea tinerilor considera ca in perioada de adaptare la locul
de munca au nevoie de ghidarea profesinala a unui mentor, perioada mentoratului fiind
determinata de domeniul de activitate. Muncitorii au nevoie de o perioada mai scurta de
mentorat, pe cand specialistii pledeaza pentru o duratd mai mare. Tinerii care
beneficiaza/ au beneficiat de mentorat se dovedesc a fi adaptati la un nivel mult mai fnalt
in cadrul organizatiei. Necesitatea mentoratului este sustinuta si impusa, Intr-o oarecare
masur3, de faptul ca tinerii recunosc ca se confrunta cu lipsa competentelor si modalitatea
de a aplica sau transpune in practica cunostintele detinute.

In pofida faptului ci studiul a constatat gradul inalt de deschidere al angajatorilor,
implementarea de catre acestia a diferitelor metode de lucru cu tinerii, asigurarea
conditiilor optime In perioada de adaptare a tinerilor la primul loc de munca (mentorat,
stagii profesionale, conlucrarea cu institutiile de invatamant, crearea centrelor de
instruire profesionala etc.), integrarea initiala a tinerilor - prezinta un proces anevoios.
Angajatorii mentioneaza gradul scazut de responsabilitate al tinerilor, lipsa motivatiei fata
de munc3, imprevizibilitatea acestora, ceea ce afecteaza activitatea In cadrul organizatiei,

productivitatea muncii si fluctuatia de cadre.
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Detinerea insuficienta a competentelor personale si profesionale de catre tineri
creaza impedimente In activitatea intreprinderilor in care activeaza, determina pierderile
de timp si de resurse in procesul de pregatire practica a tinerilor, In special atunci cand
tinerii dupa o anumita perioada de activitate se concediaza. Situatia creata a favorizat
faptul ca la angajarea in campul muncii multi angajatori, In primul rand, atrag atentia
asupra motivatiei de munca a tinerilor si a competentelor personale, in special disciplinei
si dorintei de a Invata. Totodata, cerintele angajatorilor difera in functie de domeniul de
activitate si marimea intreprinederii/organizatiei. In prezent, intreprinderile mari cu
capital strdin duc lipsa de personal calificat, astfel cerintele de anagajare sunt mai inalte.
Pe cand intreprinderile, de exemplu din domeniul textil, in conditiile deficitului bratelor
de munca angajeaza pe toti solicitantii cu studii si fara studii profesionale, oferind
pregatire la locul de munca.

Mentoratul este practicat de majoritatea angajatorilor. S-a constatat ca persoanele
care asigura mentoratul nu sunt motivati material, ceea ce afecteaza Intr-o masura
oarecare responsabilitatea si calitatea procesului. Factorii ce impiedica instruirea tinerilor
angajati in cadrul mai multor intreprinderi constituie lipsa fondurilor pentru instruire,
precum si concedierea tinerilor dupa obtinerea stagiului profesional, acest fapt sporind
cheltuielile intreprinderii pentru dezvoltarea personalului si demotiveaza participarea
angajatorilor in procesul de pregatire al cadrelor. Totodata, angajatorii constientizeaza
importanta colaborarii cu institutiile de Tnvatamant, accentuand necesitatea imbunatatirii
pregatirii practice a studentilor.

Cu toate ca sunt initiate unele parteneriate dintre institutiile de fnvatamant si
angajatori in scopul ameliorarii nivelului de pregatire profesionald, se atesta totusi lacune
in detinerea cunostintelor teoretice si practice de catre absolventi, adica in formarea unei
forte de munca competente. Stagiile de producere nu se desfasoara in conditii optime, ci
prezintd mai mult o formalitate. Astfel, studentii nu beneficiaza de o supraveghere si
initiere profesionald riguroasa care ar spori dezvoltarea competentelor profesionale si
personale ale acestora.

Cu toate aceste lacune, pe care le prezinta piata fortei de muncg, tinerii sunt dispusi
sa se perfectioneze si sa-si dezvolte cariera lor profesionald prin invatarea continua pe
parcursul vietii, pentru ca sunt destul de constienti de transformarile si schimbarile
rapide care se produc pe piata fortei de munca si de nevoia de recalificare, actualizare si

adaptare a competentelor profesionale la noile cerinte impuse de inovatiile de ultima ora.
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Reiesind din rezultatele cercetarii concluzionam ca pentru imbunatatirea
procesului de adaptare a tinerilor la locul de munca si integrarea deplina in campul
muncii sunt necesare activitati in doua domenii principale.

In primul rand, una din problemele principale ale pietei muncii care necesitd
rezolvare prezinta eficienta scazuta a acesteia. Astfel, dezvoltarea accelerata a economiei,
cresterea calitatii locurilor de munca si, in special, a celor cu valoarea adaugata si
productivitatea muncii inalte, constituie o prioritate. Locurile de munca calitative, care
corespund standardelor contemporane vor asigura si cresterea salariilor.

Totodata, prima prioritate este determinata de existenta cadrelor bine pregatite,
care vor fi capabile sa contribuie la crearea locurilor de munca de calitate. Prin urmare al
doilea accent trebuie sa fie pus pe Imbunatatirea procesului de pregatire profesionala a
cadrelor. Ca prioritati in acest domeniu urmeaza sa mentionam urmatoarele:

» eficientizarea activitatilor centrelor de Ghidare/orientare in cariera din cadrul
institutiilor de invatamant;

* respectarea planului de admitere la specialitai propus de Ministerul Educatiei,
Culturii si Cercetarii de catre institutiile de Invatamant;

* schimbarea viziunii despre sustinerea seminarelor sau orelor practice in procesul
de instruire a tinerilor prin simularea de activitati caracteristice specialitatii
studiate;

» atragerea specialistilor cu experienta In domeniu sau practicieni pentru orele de
seminar sau practice;

e crearea unui dialog si parteneriat dintre institutiile de invatamant si sectorul
economic, pentru ajustarea pregatirii profesionale a tinerilor la cerintele actuale de
pe piata fortei de munca;

* finzestrarea mai buna a institutiilor de invatamant cu utilaje si echipamente
utilizate in productie;

* cointeresarea companiilor sa participe la crearea conditiilor de instruire: utilaj,
echipament, cursuri de calificare a maistrilor, instruiri practice;

* perfectionarea curriculei din scolile profesionale, colegii si universitati printr-un
proces participativ cu agentii economici in conformitate cu cerintele piefei muncii
si noile tendinte de dezvoltare a tehnologiei;

* definirea listei de competente si abilitati pe care angajatorii se asteapta sa le
gaseasca la nivelul unui absolvent-potential viitor angajat.
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