
 
 

1 din 12 

 

Barometrul de incluziune socială 2011: Componenta angajatori 

Angajatorii din România în căutarea eficienţei economice. Cazul 

angajaţilor tineri 
 

Precizări metodologice: 

 

Volumul eşantionului: 503 manageri din mediul privat; 

Marja teoretică de eroare la nivelul întregului eşantion este de +/- 4,45% la un nivel de 

încredere de 95% ; 

Tipul eşantionului: probabilist, stratificat;  

Criteriile de stratificare: domeniul de activitate al firmelor (17 domenii conform CAEN REV 

2); regiunea de dezvoltare (8 regiuni, conform INS); 

Colectarea datelor: 

 Culegerea datelor s-a făcut prin interviuri de tipul faţă-în-faţă şi au fost realizate la 

sediile şi/sau la punctele de lucru ale firmelor din eşantion; 

 Instrumentul cercetării: chestionar elaborat de experţi ai Beneficiarului si pre-testat de 

experţi institutului care a executat cercetarea de teren. 

 Serviciile de cercetare de teren au fost furnizate de Institutul Român pentru Evaluare 

și Strategie (IRES). IRES a fost selectat prin licitaţie publică. 

 Cercetarea de teren a fost realizată în perioada 1 iulie – 7 august 2011.  

 

 

A. Cadrul general  

 

 

Cercetarea privind angajatorii din cadrul proiectului Egalitate la angajare şi la locul 

de muncă a avut două etape distincte. În prima etapă cercetarea s-a concentrat pe identificarea 

situaţiilor de discriminare precum şi a criteriilor la recrutarea sau evaluarea forţei de muncă. 

Rezultatele au fost apoi interpretate în funcţie de o serie de sub-populaţii identificate în 

timpul analizelor ca fiind vulnerabile la fenomenul de discriminare: populaţia de sex feminin, 

populaţia de peste 40 de ani, populaţia de etnie rromă etc. Am putut identifica astfel o serie 

de indicatori-repere importante în orice strategie de combatere a discriminării pe piaţa 

muncii; aceiaşi indicatori au fost parte integrantă în cadrul altor acţiuni specifice ale 

proiectului. Urmare a rezultatelor obţinute în prima etapă am considerat că cercetarea 

sociologică privind angajatorii poate fi lărgită în timp ce subiectele deja atinse nu  au mai fost 

reluate. De fapt am considerat că este util de cercetat un cadru mai amplu pe care l-am putea 

intitula analiza condiţiilor în care se desfăşoară munca şi de a identifica anumite caracteristici 

structurale care pot genera situaţii de discriminare. De asemenea am considerat că un segment 

al populaţiei, cel cu vârsta de 15-24 de ani nu a fost suficient analizat deşi în acest segment se 
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identifică cel mai mare impact al sărăciei în România. De asemenea tinerii se confruntă 

deseori cu situaţii discriminatorii.           

      *** 

La nivelul Uniunii Europene există diverse cercetări privind piaţa muncii, condiţiile 

de angajare, atitudinile angajatorilor, consecinţe ale crizei economice pe piaţa muncii etc. Un 

cadru general al analizelor îl reprezintă Labour Market Statistics elaborat de Comisia 

europeană. În ediţia 2011 a acestei analize putem găsi situaţia statistică la nivel european 

privind populaţia ocupată şi/sau neocupată dar şi o evaluare a politicilor europene care prevăd 

strategiile prin care oamenii capabili de muncă pot câştiga noi abilităţi pentru a creşte 

angajabilitatea şi a stimula populaţia activă neocupată. De fapt toate aceste preocupări le 

regăsim, cu diferenţele de rigoare, şi în alte publicaţii/analize la nivel european. Un exemplu 

este lucrarea Combating poverty and social exclusion. A statistical portrait of the European 

Union 2010 volum în care  sunt prezentate pe larg cauzele principale care converg la 

amplificarea celor două fenomene sociale enunţate şi care, după cum am văzut, reprezintă 

premisele discriminării: inegalităţi privind veniturile, privind consumul, privind angajarea în 

câmpul muncii;  inegalităţi plecând de la diferenţieri de gen sau ţinând de minorităţi. Aparent 

aceste probleme sunt mai puţin vizibile din moment ce se constată la nivelul Uniunii 

europene o rată de ocupare ridicată- de 65.9% (în 2008), rată care reprezintă procentul celor 

ocupaţi cu vârste de 15-64 de ani raportaţi la totalul populaţiei cu aceste vârste. Diferenţele 

totuşi există şi au fost consemnate ca atare în lucrarea citată: o rată de ocupare superioară 

pentru bărbaţi faţă de femei (72.8% faţă de 59.1%), o rată de ocupare scăzută pentru angajaţi 

cu vârsta de 55-64 de ani etc. Dacă ne oprim la segmentul de vârstă de 15-24 de ani cel care 

ne interesează aici, s-au observat rate de ocupare foarte diferite de la  o ţară la alta şi 

penultimul loc ocupat de ţara noastră: 

 

Ţară Rata de ocupare  

15-24 de ani 

Rata de ocupare  

15-24 de ani pe sexe 

M                                 F 

EU-27 37.6% 40.4% 34.6% 

Islanda 71.7% 70.1% 73.5% 

Olanda 69.3% 69.8% 68.8% 

Norvegia 57.3% 56.5% 58.1% 

Marea Britanie 52.4% 53.8% 51% 
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… 

Bulgaria 

România 

Ungaria 

 

26.3% 

24.8% 

20% 

 

29.3% 

29.1% 

23.2% 

 

23.1% 

20.2% 

16.8% 

 

Am dat aceste exemple pentru a ilustra diferenţele foarte mari dintre ţări precum şi 

faptul că în unele cazuri rata ocupării pentru persoane de sex feminin este superioară.  

Surprinde în mod negativ poziţia României ceea ce justifică o atenţie sporită acordată acestei 

categorii de populaţie activă. Aceasta în situaţia în care copiii şi tinerii sunt printre cei mai 

expuşi la sărăcie. La nivel european copiii expuşi la sărăcie depăşesc media întregii populaţii 

expuse (20% faţă de 17%) iar în România un copil din trei este supus riscului sărăciei. Cât 

priveşte tinerii cu vârsta între 15 şi 24 de ani datele sunt identice: rata expunerii la sărăcie 

este de 20% deci unul din cinci tineri este expus. Ratele expunerii vor fi mai mari acolo unde 

tinerii doresc să fie independenţi faţă de familie mai devreme (pe larg în lucrarea citată, pag. 

48).   

O altă cercetare importantă, de nivel european,  a fost efectuată de Gallup Org. în 

cadrul Eurobarometrului:  Employers’ perception of graduate employability (noe. 2010), un 

sondaj care a acoperit 27 de state europene din firme cu peste 50 de angajaţi. Din această 

cercetare aflăm de exemplu principalele domenii în care absolvenţii de studii superioare sunt 

integraţi pe piaţa muncii: inginerie, afaceri şi studii economice, ştiinţe ale comunicării şi 

informaticii. Referitor la procesul de recrutare dintre aspectele considerate foarte importante 

enumerăm: lucrul în echipă (67%), abilităţi specifice diverselor sectoare activitate (62%), 

abilităţi de comunicare (60%), abilităţi de lucru cu computerul (60%), abilitatea de acţiune în 

situaţii noi, inedite (60%), urmează abilităţile de scriere, citire, rezolvarea problemelor. Abia 

apoi sunt menţionate abilităţile de planificare, decizionale etc. Un loc important îl ocupă şi 

experienţa anterioară: 53% din respondenţi sunt întru totul de acord că aceasta poate avea o 

importanţă crucială în cadrul recrutării la fel ca şi eventualele training-uri interne. Toate 

procentele menţionate reprezintă o medie europeană existând în mod firesc diferenţe 

specifice între ţările europene. Am făcut această enumerare deoarece o putem uşor compara 

cu diverse ierarhii apărute la nivel naţional.   

Foarte interesante sunt şi opiniile angajatorilor privind acele abilităţi care vor prevala în 

următorii 5-10 ani pe piaţa muncii. In acest caz respondenţii au indicat în primul rând 
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abilităţile legate de sectoarele/specializările specifice însă un loc important îl ocupă abilităţile 

legate de computer, comunicare şi informaţii.      

 

B. Cercetări în ţara noastră şi rezultate ale cercetării proiectului  Egalitate la angajare şi 

la locul de muncă  

 

Interesul pentru opiniile angajatorilor/celor din mediul de afaceri este o constantă a 

cercetărilor la nivel naţional. Numeroase cercetări la nivel naţional au relevat aspecte 

importante privind ambele nivele de organizare (public şi privat). Să amintim de exemplu de 

cercetarea Angajatorul român (public şi privat) şi piaţa forţei de muncă (2008) realizată de 

TNS Scop la cererea Guvernului României. Rezultatele acelei cercetări de dinaintea crizei 

economice aveau un ton ambivalent: percepţia respondenţilor era că piaţa de muncă avea un 

excedent de specialişti (40%) dar şi că evoluţia pieţei muncii face dificilă recrutarea (64%). 

De asemenea respondenţii considerau că o eventuală redresare a pieţei muncii ar trebui să se 

bazeze pe reconversia salariaţilor (66%), atragerea de forţă de muncă din mediul rural (56%) 

sau atragerea forţei de muncă autohtonă din străinătate (67%). Printre observaţii negative: 

lipsa forţei de muncă calificate, dezinteres pentru muncă, emigrarea forţei de muncă etc.  

Aceeaşi cercetare a confirmat că majoritatea angajărilor din România sunt pe termen 

nelimitat (88%) de unde şi un anume imobilism sau lipsă de flexibilitate a programului 

lucrativ.  

Un alt gen de cercetări în România care se referă direct la populaţia tânără  sunt cele 

preocupate de inserţia absolvenţilor pe piaţa muncii. Amintim ca exemplificare proiectul 

Absolvenţii şi piaţa muncii (coordonat de UEFISCDI România) sau proiectul DOCIS-

Dezvoltarea unui sistem operaţional al calificărilor din învăţământul superior din România 

(beneficiar ACPART România) – ambele proiecte finanţate din    Fondul Social European 

prin Programul Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013. Dacă 

primul dintre aceste proiecte este încă în derulare cel de-al doilea a comunicat deja o serie de 

rezultate notabile. Pentru că sunt utile şi în studiul de faţă iată rezumate câteva concluzii ale 

acelei cercetări: 

-absolvenţii de studii superioare din România îşi găsesc de lucru într-un interval (în 

medie) de patru luni de zile după absolvire 

- competenţele utile pentru prima angajare sunt cele de tip transversal (o limbă străină, 

cunoştinţe TIC etc.); doar în ştiinţele medicale primează competenţele specifice  
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- jumătate dintre absolvenţi cred că nu au un job sigur ( mai bine de jumătate doresc 

să îşi schimbe locul de muncă în următorul an). 

- pentru absolvenţii de ştiinţe umane este mai probabil să lucreze într-o specializare 

diferită decât cea în care s-au pregătit. 

- jumătate dintre absolvenţi au un loc de muncă în mediul privat şi doar 20% au 

fost atraşi în sistemul bugetar. 

- satisfacţia cu locul de muncă a tinerilor este în general pozitivă 

-angajatorii valorizează mai curând studiile de licenţă decât cele de master; de 

asemenea apreciază mai degrabă specializarea strictă în directă legătură cu un post anume; 

marea majoritate a angajatorilor nu face distincţie între studii private/de stat, iar cei care o fac 

preferă facultăţile de stat; angajatorii consideră că armonizarea pieţei muncii cu oferta 

educaţională cade în primul rând în sarcina facultăţilor şi apoi în sarcina studenţilor; 

absolvenţii şi angajatorii sunt de acord că pregătirea practică din facultate rămâne deficitară. 

 Cercetarea deja citată aduce o serie de informaţii importante şi prefigurează într-o 

primă instanţă eventuale politici educaţionale viitoare. Scopul acestora nu poate fi decât 

benefic într-o eventuală echilibrare a cererii şi ofertei de pe piaţa muncii. Nu este mai puţin 

adevărat că o astfel de întreprindere este totuşi dificilă şi riscantă: uneori a lucra în 

specializări conexe celei în care ai studiat se dovedeşte a fi un lucru normal din moment ce 

competenţele transversale primează de cele mai multe ori. Pe de altă parte există pe piaţă 

nenumărate ajustări dictate de către agenţii economici înşişi, ajustări dificil, dacă nu imposibil 

de estimat.  Astfel într-o altă cercetare Impactul crizei economice asupra angajatorilor din 

mediul privat (efectuată de Metro Media Transilvania la cererea Agenţiei de Strategii 

Guvernamentale în 2009) putem vedea o serie de concluzii care întăresc cele spuse până 

acum - de către respondenţii/angajatori dintr-un eşantion reprezentativ: 

 -59% declară că angajaţii sunt îngrijoraţi de viabilitatea companiei în care lucrează 

 -54% declară că nu au activităţi de recrutare planificate 

 -56% exclud orice creştere salarială 

 -există în continuare probleme pe piaţa forţei de muncă: lipsa forţei de muncă 

calificate (22%) deşi marea majoritate consideră că există în general forţă de muncă; şomajul 

(20%); disponibilizările (18%); munca la negru (16%); fluctuaţia angajaţilor (6%); 

inegalităţile la locul de muncă (3%) etc.   
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 Am amintit doar câteva exemple cu referire directă la angajaţii evaluaţi de către 

angajatori şi am neglijat acei itemi care fac referire directă la contextul crizei actuale.  

       *** 

 Cercetarea din cadrul proiectului Egalitate la angajare şi la locul de muncă  se înscrie 

şi ea în cadrul general al cercetărilor de profil deja enunţate aducând şi o serie de elemente de 

noutate specifice proiectului în sine. După cum am spus şi din început sondajul a fost efectuat 

pe un eşantion reprezentativ de 503 manageri din mediul privat, eroarea maximă a fost de  ± 

4,45%  la un nivel de încredere de 95%. Pentru început am dorit să re-evaluăm caracteristicile 

considerate importante de către angajatori pentru toate cele cinci categorii de personal pe care 

le-am evaluat şi în prima noastră cercetare a proiectului.      Ne-am oprit doar la primele trei 

opţiuni indicate de respondenţi iar rezultatele au fost următoarele pentru respectivele criterii: 

Pozi 

ţie/ 

criteriu 

 

Criterii pentru 

personal de 

conducere 

 

 

Criterii pentru 

cadre 

superioare 

Criterii pentru 

personal 

administrativ 

Criterii 

pentru 

personal 

tehnic 

calificat 

Criterii 

pentru 

personal 

fără 

calificare 

1 Diploma (45%) Diploma(36%) Diploma(21%) 

 

 

 

Experienţa 

relevantă în 

muncă (21%) 

Experienţa 

relevantă în 

muncă 

(26%) 

Experienţa 

relevantă în 

muncă 

(19%) 

2 Experienţa 

relevantă în muncă 

(22%) 

Experienţa 

relevantă în 

muncă (19%) 

Competenţe 

practice 

(18%) 

Seriozitate 

(15%) 

3 Abilităţi 

organizatorice 

(11%) 

Competenţe 

practice (9%) 

Abilităţi de 

interacţiune-

Seriozitate-

Competenţe 

practice (fiecare 

cu 10%) 

 

Diploma 

(12%) 

Motivaţie 

(10%) 

 

Obs: dacă au fost indicate câte trei opţiuni am reţinut doar acelea care au caracterizat prima 

opţiune; rezultatele pot fi uşor comparate cu cele obţinute în prima cercetare în cadrul 

proiectului cu menţiunea că de data aceasta eşantionul este compus exclusiv din firme private 

din România.  

Din tabelul anterior se observă o dominare a diplomei de studiu pentru cadre 

superioare/funcţionari şi  o diminuare a necesităţii acesteia pe măsură ce nivelul de studii 

cerut scade.  

Ca şi în cercetarea anterioară ne-am interesat în ce măsură angajatorii consideră că 

anumite grupuri de persoane riscă să aibă parte de un tratament discriminator în 
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firmele/instituţiile din România. De exemplu tratamentul de care s-ar bucura  femeile în 

general sau femeile cu copii mici în special reiese în mod explicit din graficul următor pentru 

întrebarea: în ce măsură sunt dispuse instituţiile sau firmele din România…  

        

 
 

Prin cumularea procentelor observăm  că  în anumite situaţii femeile sunt într-o evidentă 

situaţie de discriminare. Dincolo de aceste rezultate care confirmă de fapt ceea ce am 

observat şi în prima parte a cercetărilor proiectului vom insista de data aceasta pe situaţia 

tinerilor cu vârsta de 15-24 de ani, situaţie care are unele similitudini şi cu situaţia seniorilor 

(care au procente mai mari) :     
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De data aceasta întrebarea anterioară se referă la tinerii cu vârsta de 15-24 de ani şi cei trecuţi 

de 40 de ani iar în situaţia de mai sus din motive grafice culoarea roşie (cu opţiunea Nu prea 

dispus) are procentele de până 100% pe linie. De exemplu 22% dintre angajatori consideră că 

firmele/instituţiile din România sunt deloc sau în mică măsură dispuse să angajeze tineri cu 

vârsta de sub 25 de ani. Observăm şi opinia conform căreia tinerii nu sunt imediat concediaţi 

din motive previzibile: lipsa obligaţiilor familiale precum şi pretenţiile salariale mai reduse 

faţă de angajaţii de peste 40 de ani. La acest nivel se observă anumite pre-condiţii de 

discriminare a celor de peste 40 de ani faţă de cei tineri deşi vechimea în muncă poate fi un 

argument suplimentar pentru aceştia. Cu siguranţă însă că toate aceste constatări pot fi mult 

mai critice în realitate dacă avem în vedere faptul că sondajul de opinie s-a efectuat în plină 

criză economică. Tocmai de aceea se pot adăuga unele precizări legate de actuala criză: 59% 

dintre angajatori îşi doresc salariaţi care să ocupa exact postul corespunzător calificării; 30%  

consideră normală o vechime între 1 şi 3 ani pentru salariaţi (de unde şi siguranţa fidelizării 

angajaţilor).  

 Cât priveşte canalele de recrutare ale angajaţilor folosite în ultimele 12 luni de zile de 

către angajatorii privaţi răspunsurile au fost următoarele:  
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După cum se observă cunoştinţele personale ale angajatorilor au fost desemnate ca fiind cele 

mai utilizate ceea ce surprinde în mare măsură. După cum s-a arătat în atâtea alte cercetări 

acest item este valabil mai degrabă în cazul celor în căutarea unui loc de muncă decât în cazul 

angajatorilor în general deşi poate fi valabil mai ales la acei agenţi economici de mici 

dimensiuni sau ale celor care doresc să evite costurile recrutării. În orice caz acest răspuns 

vine să caracterizeze mai degrabă o situaţie de criză economică şi nu poate fi în nici un caz 

vorba de angajarea unor cunoscuţi, rude etc., în condiţiile productivităţii urmărite în sectorul 

privat. De altfel şi în cercetarea DOCIS de care am vorbit acest item are o importanţă 

deosebită specificându-se că recrutarea prin agenţii specializate se face doar de către marile 

companii. Pentru aceeaşi cercetare primul item îl reprezenta adresarea directă prin mass-

media lucru plauzibil şi în cadrul cercetării noastre dacă vom cumula procentele aferente. 

Deosebit de importante în cercetarea de faţă au fost întrebările legate direct despre 

flexisecuritate şi condiţiile de muncă:       

 

 

 În ce măsură sunteţi de acord cu următoarele afirmaţii: In mare şi 

foarte 

mare 

măsură 

1 Este important ca firma să investească în formarea profesională a angajaţilor. 76% 

2 Contractele de muncă trebuie să fie mai flexibile. 71% 
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3  Doar cei care nu vor să muncească nu-şi găsesc de lucru. 69% 

4 Interesul firmei este mai important decât interesul angajatului. 64% 

5 Toţi angajaţii trebuie să beneficieze de formare profesională continuă pe tot 

parcursul vieţii. 

64% 

6 Sistemul de ajutor social acordă prea mulţi bani celor care nu muncesc. 57% 

7 Ar trebui ca toate firmele să fie obligate să investească în formarea continuă a 

angajaţilor lor. 

54% 

8 În ceea ce priveşte angajarea şi concedierea, legile din România sunt prea 

rigide. 

51% 

9 Costurile legate de disponibilizarea personalului sunt prea ridicate. 40% 

10 Angajatorul nu ar trebui să justifice de ce îşi dă afară angajaţii. 39% 

11 Sunt de preferat contractele pe perioadă determinată. 31% 

12 Este normal ca angajaţii pe perioadă determinată să nu beneficieze de formare 

profesională continuă la locul de muncă plătită din banii firmei. 

28% 

13 Formarea profesională continuă pe tot parcursul vieţii este inutilă pentru 

angajaţii de pe posturi necalificate. 

26% 

14 Calitatea locului de muncă nu contează, contează doar că există un loc de 

muncă. 

26% 

15 Contractele pe perioadă nedeterminată ar trebui desfiinţate. 21% 

16 Este normal ca angajaţii pe perioadă determinată să fie plătiţi mai puţin. 17% 

17 Este bine să se schimbe des personalul din firmă. 11% 

 

 După cum se vede am ierarhizat răspunsurile angajatorilor în ordine descendentă toţi 

itemii utilizaţi. La o primă lectură se pot vedea scorurile şi ponderea acordată fiecărui item de 

unde putem deduce anumite semnificaţii. Totuşi analiza se poate clarifica prin introducerea 

unei metode statistice mai sofisticate pentru acest set de variabile: analiza factorială. Metoda 

de extracţie folosită a fost analiza componentelor principale iar metoda de rotaţie Equamax. 

Pentru modelul nostru am obţinut o valoare KMO=0.784. Am identificat patru factori care 

explică 50.16% din variaţia variabilelor. Fără a explicita toate calculele făcute trebuie să 

precizăm că respectivele variabile le putem regrupa după următorii patru factori (variabile): 

 -importanţa intereselor firmei  

 -necesitatea formării continue 

 -reducerea ajutoarelor nejustificate 

 -flexibilizarea contractelor şi a legislaţiei       

 

Această regrupare a variabilelor aduce o serie de clarificări importante pentru a putea 

generaliza răspunsurile angajatorilor. Primul factor şi cel mai important (explică 22.6% din 

varianţa variabilelor) reflectă preocuparea tot mai acută a angajatorilor de a salva cu orice 

preţ propriile firme uneori în detrimentul forţei de muncă dar în deplin acord cu eficienţa 

cerută de o piaţă concurenţială. În acest punct o eventuală analiză viitoare ar putea să 

compare situaţiile din sectoarele public şi privat pentru a vedea inerentele diferenţe. Pe de 
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altă parte angajatorii consimt la continua perfecţionare a forţei de muncă acest factor fiind al 

doilea în ordinea importanţei dar şi un semn de invocare a performanţelor crescute. În sfârşit 

o pondere mai redusă au ultimi doi factori deşi problematica flexibilizării pieţei muncii 

devine din ce în ce mai mult de strictă actualitate.       

 Cât priveşte stabilitatea şi predictibilitatea pieţei muncii (cel puţin pentru mediul 

privat) am consemnat o serie de rezultate importante. Astfel 60% din angajatori au declarat că 

în propria firmă domină contractele pe durată nedeterminată; 74% declară că personalul 

necalificat se schimbă rar; 49% declară că în ultimul an s-au făcut angajări de personal 

calificat (şi doar 15% pentru personal necalificat) iar 70 la sută declară că nu s-au făcut 

disponibilizări în ultimul an. De altfel toţi aceşti itemi au o legătură directă cu noile prevederi 

ale Codului Muncii, prevederi pe care mulţi respondenţi le-au tratat cu prudenţă fie declarând 

că nu cunosc respectivele măsuri fie s-au abţinut de la un răspuns.   Dacă totuşi am făcut o 

ierarhie am obţinut următoarele rezultate:   

 

Cum evaluaţi următoarele măsuri ale Codului Muncii… Măsura 
 este corectă 

Angajatorul că negocieze individual cu fiecare angajat  
Să poată fi angajate mai multe persoane de probă pentru acelaşi post  
Angajatorul să nu mai fie obligat să justifice de ce NU te-a angajat după o perioadă 
de probă 
Să se facă mai multe angajări pe perioade scurte/determinate 

38% 
28% 

 
19% 

         15% 

După cum se observă negocierea directă cu fiecare angajat a fost susţinută cel mai 

mult de către angajatori ceea ce relevă nu doar preocuparea pentru ridicarea productivităţii ci 

şi susţinerea în continuare a angajărilor pe termen nelimitat. Revenind la tinerii de 15-24 de 

ani subliniem opiniile respondenţilor despre tinerii absolvenţi angajaţi:  

 
 Total sau mai 

degrabă de 
acord 

 Şcoala nu-i pregăteşte pe tineri pentru cerinţele pieţei 86% 
 Tinerii sunt pregătiţi teoretic dar nu şi practic 85% 
 Tinerii de azi sunt mai puţin motivaţi  
                   să muncească la fel ca acum acum 5-10 ani 

 
73% 

 Tinerii cer la angajare salarii prea mari 71% 
Nu putem investi în formarea tinerilor atâta timp cât nu avem siguranţa                                                            
că vor rămâne în firmă-instituţie             

 
71% 

 Tinerii nu sunt pregătiţi să accepte şi alte munci  
                  diferite de pregătirea lor de bază 

 
65% 

 Nu ne putem permite să angajăm oameni fără experienţă 59% 



 
 

12 din 12 

 

Se observa un pesimism accentuat al respondenţilor în ce priveşte tinerii absolvenţi 

care sunt în căutarea unui loc de muncă. În cel mai mare grad angajatorii consideră că 

absolvenţii nu sunt pregătiţi de către şcoală pentru economia de piaţă (spun 86% din 

respondenţi). După cum am văzut se cere ca tinerii să aibă măcar experienţă. Însă aici apare 

un blocaj pentru că este foarte greu să ai experienţă la vârsta respectivă. În acest caz este 

interesant să vedem ce soluţii au angajatorii înşişi. Iată câteva dintre ele: 

  -mai multă practică în timpul studiilor  

  -angajări pe perioade de probă  

  -calificări la locul de muncă  

             -contracte între firme şi şcoli 

  -lucru fără salariu/voluntariat! 

Aceste deziderate rămân însă uneori dificil de îndeplinit deşi vin în concordanţă cu aspectele 

legate de noul cod al muncii.  Situaţia tinerilor rămâne una dificilă din moment ce angajatorii 

consideră, în majoritatea lor, că  vina le aparţine: 

 

Mulţi tineri nu reuşesc să se integreze pe piaţa muncii!   
          În ce măsură consideraţi că responsabilitatea o poartă… 

În mare sau foarte 
mare măsură 

Instituţiile de învăţământ  
Cei ce recrutează resursele umane.  
Angajatorii  
Absolvenţii înşişi 

74% 
46% 
46% 
78% 

 

Concluzie 

 Evaluarea pieţei muncii de către angajatorii privaţi din România a relevat o serie de 

disfuncţionalităţi şi neconcordanţe în ce priveşte relaţia dintre angajatori şi angajaţi. Cauzele 

acestora sunt complexe, de la oferta educaţională până la cerinţele nerealiste ale angajaţilor. 

Tinerii de 15-24 de ani se confruntă în continuare cu dificultăţi majore care reclamă în primul 

rând o orientare şcolară şi profesională mai activă precum şi oferte educaţionale adaptate 

cerinţelor pieţei. 

 


