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Rezumatul tezei

CUVINTE CHEIE

- managementul calititii, invataméant superior, nevoile companiilor angajatoare, selectia
resurselor umane, clienti.

INTRODUCERE iN TEMATICA DE CERCETARE

Tot mai multe studii si indicatori statistici aratd existenta unor neconcordante intre
nevoile companiilor angajatoare si forta de munca pregatitd de catre institutiile de Tnvatamant,
cerintele impuse de catre angajatori in procesul de ocupare devenind o tema de interes general
(Morley, 2001: 132). Aceasta preocupare se inscrie in demersul de imbunatatire continud a
calitatii educatiei, obiectiv care pentru a fi indeplinit presupune raportarea la cerintele
angajatorilor si dinamica mediului economic. Pornind de aici, este legitim sa ne intrebam:
Care este profilul competentelor care ii fac pe candidati sa fie selectati de catre companiile
angajatoare? Prezenta cercetare se constituie drept un demers analitic, In incercarea de a oferi
un raspuns argumentat stiintific la aceasta intrebare.

In ceea ce priveste fundamentarea teoretica, am situat analiza realizati in contextul
conceptual al sistemului de management al calititii in invatimantul superior. Unul dintre
cele mai importante obiective ale sistemului de management al calitatii vizeaza imbunatatirea
calitatii. O conditie necesara procesului de Tmbunatatire a calitatii o reprezintd cunoasterea si
intelegerea nevoilor clientilor. Avand in vederea multitudinea de clienti ai invatamantului
superior, am optat pentru abordarea perspectivei companiilor angajatoare, astfel incat sa
putem analiza in profunzime asteptarile si nevoile acestora cu privire la pregatirea fortei de
munca cu studii superioare.

In realizarea lucrarii am pornit de la modelul propus de Gilmore (2003), conform
caruia, pentru Tmbundtatirea calitatii este necesara identificarea factorilor care determina
calitatea, cunoasterea asteptarilor clientilor si intelegerea modului in care clientii evalueaza
calitatea serviciului raportat la asteptarile lor.

Tematica de studiu a cercetarii a impus o abordare interdisciplinara. Pornind de la
principiile fundamentale ale sistemului de management al calitatii cu privire la orientarea spre
client, am valorificat perspectivele paradigmatice ale teoriilor care explica relatia dintre
sistemul de Invatdmant si piata fortei de munca, aprofundand la nivel de continut, procesul de
selectie a resurselor umane. Acesta din urma constituie liantul celor doud lumi pentru care
oportunitatile de interactiune necesitd a fi in permanentd dezvoltate: sistemul de invatamant

superior $1 piata fortei de munca.
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Pentru a oferi o imagine de ansamblu a studiului realizat si a contextului teoretic pe care

se fundamenteazd, reddm in continuare schema care sintetizeaza principalele abordari care

stau la baza prezentei cercetari (Fig. 1. Schema conceptualad a lucrarii).

Figura 1 Schema conceptuala a lucrarii

Stratificare

Standardizare

Pregatire
vocationala

Sistemul de
fnvatamant

@ Teorii explicative
A ale relatiei dintre

Manag'e?‘lgntul Orientaré
calitatii spre client

Nevoile
companiilor
angajatoare

Structura
ocupationald

%

Piata fortei

de munca Tipologia
muncili

inviatamantul superior si
piata fortei de munca

Teoria

el Teoria
selactiei

semnalizarii

(= = = = = 2. /

Teoria
acreditar
ilor

Analiza nevoilor companiiler
angajatoare

Intelegerea procesului de evaluare a
competentelor candidatilor
Recrutarea resurselor umane
Selectia resurselor umane

Criterii de selectie

Satisfactia fata de sistemul educational




Rezumatul tezei

Obiectivele si importanta cercetarii

Principalul obiectiv al prezentei cercetari consta in identificarea principalelor criterii
utilizate de catre companiile angajatoare in procesul de selectie ocupationald a absolventilor
de studii superioare. Pentru a putea identifica criteriile principale care determina decizia de
angajare a companiilor, am intreprins o analizd a nevoilor exprimate de catre companiile
angajatoare cu privire la pregatirea fortei de munca cu studii superioare.

Obiectivele specifice urmarite n cadrul lucrérii se situeaza pe cele doud planuri -
teoretic si aplicativ.

La nivel teoretic, obiectivele stabilite au vizat:

(a) Identificarea competentelor care definesc profilul candidatilor preferati de
companiile angajatoare;

(b) Analiza caracteristicilor pietei fortei de munca (dimensiuni si functii, structura
ocupationald, reglementari legislative, indicatori ai ocuparii fortei de muncd) la nivel national;

(c) Analiza caracteristicilor sistemului de invatamdnt (gradul de standardizare,
stratificare si specific ocupational, participarea populatiei la invatamantul superior) si studiul
manifestarii acestora la nivelul sistemului de Invatdmant superior romanesc;

(d) Identificarea elementelor definitorii pentru notiunea de calitate si managementul
calitatii in invatamantul superior (caracterul multi-dimensional al calitdtii, modelele de
imbunatatire a calitatii),

(e) Anmaliza principalelor abordari §i perspective existente asupra calitafii in
invatamantul superior.

La nivel aplicativ, prin cercetarea realizatd am urmarit:

(a) Identificarea nevoilor angajatorilor, prin analiza caracteristicilor procesului de
selectie ocupationald (etapele selectiei, criteriile de selectie, competentele solicitate de catre
angajatori, principalele domenii de activitate in care angajatorii intdmpina dificultati in
gasirea de fortd de munca adecvat calificatd, necesarul de fortd de munca pe domenii de
activitate);

(b) Validarea instrumentului cantitativ de analiza a nevoilor companiilor angajatoare
privind pregatirea fortei de munca cu studii superioare;

(c) Elaborarea profilului candidatilor preferati de companiile angajatoare;

(d) Identificarea factorilor care influenteaza nevoia de forta de munca a companiilor
angajatoare (nivelul de satisfactie fatd de calitatea educatiei, performanta financiard a
companiei, domeniul de activitate, oferta de forta de munca pe domenii de activitate);

(e) Identificarea diferentelor existente in semnificatia ideii de calitate a rezultatelor
sistemului universitar pentru patru dintre categoriile de clienti: studenti, absolventi, cadre
didactice si companii angajatoare.

In continuare, vom argumenta necesitatea si importanta realizarii acestei cercetari. in

literatura de specialitate existd numeroase studii care au urmadrit sd identifice nevoile
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angajatorilor. Fie ca au fost derulate la nivel institutional (de catre institutiile de invatdmant
care au incercat sd monitorizeze integrarea pe piata muncii a propriilor absolventi) sau la nivel
international (prin proiectele CHEERS, REFLEX), studiile existente trateaza descriptiv
aceastd problema. Cadrul conceptual al sistemului de management al calitatii si al procesului
de selectie a resurselor umane nu este suficient valorificat de studiile existente. Prin urmare,
ceea ce aduce in plus cercetarea de fatd constd tocmai in perspectiva interdisciplinard pe care
o propune pentru analiza procesului de ocupare a absolventilor de studii superioare si a
nevoilor companiilor angajatoare. Complementar dimensiunii descriptive, prezentul studiu
valorifica instrumentarul conceptual al managementului calitétii si al procesului de selectie a
resurselor umane, n contextul fundamentarii teoretice a relatiei dintre sistemul educational si
nevoile pietei muncii.

(a) Importanta empirica

Relevanta empiricd a temei de cercetare rezida in utilitatea rezultatelor obtinute pentru
mai multe categorii interesate (stakeholders): managementul institutiilor de Tnvatamant
superior, studentii, absolventii, cadrele didactice din invatamantul universitar si
managementul companiilor angajatoare.

La nivel national, o datd cu adoptarea OU nr. 75/12.07.2005 privind asigurarea
calitatii educatiei si a metodologiei ARACIS de evaluare externd a invatamantului superior,
problema calitatii educatiei devine una de interes stringent. Impunerea la nivel national a unor
criterii de evaluare a calitatii Tnvatimantului superior care vizeaza relatia sistemului
educational cu piata fortei de munca face ca studiile dedicate acestei problematici sa aduca
informatii utile managementului universitar. De asemenea, prin ordinul MECTS nr. 6012 din
21/11/2008 privind monitorizarea insertiei pe piata fortei de muncd a absolventilor de
invatamant superior din Romania (care furnizeazd metodologia studiilor privind insertia
absolventilor) se confirma importanta obiectivului de a creste relevanta ofertei educationale
fatd de cerintele angajatorilor. Astfel, implicarea perspectivei companiilor angajatoare si
introducerea indicatorilor privind angajabilitatea absolventilor drept criterii de evaluare
externd a calitdtii educatiei face ca analiza nevoilor angajatorilor cu privire la calitatea
pregatirii absolventilor sd permitd generarea unor fundamente practice pentru sistemul de
management al calitdfii in invatdmantul superior.

La nmivel conceptual, prin cercetarea aplicativd s-au evidentiat elementele de
conceptualizare a calitatii institutiilor de invatamant superior din perspectiva a patru categorii
de clienti: studenti/absolventi, cadrele didactice si companiile care angajeaza absolventi ai
invatamantului superior. Prin compararea acestor perspective s-au pus in evidenta elementele
comune celor patru categorii de actori interesati in definirea si abordarea calitatii
invatdmantului superior, dar si aspectele de diferentiere. Analiza modului de evaluare a
competentelor candidatilor cu studii superioare in cadrul procesului de angajare a permis
identificarea aspectelor pe care sistemul de invatdmant trebuie sa insiste in pregatirea

studentilor.
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(b) Importanta stiintifici: La nivel teoretic, s-a realizat o abordare analitica a
domeniului de studiu si s-a evidentiat transferul conceptelor specifice managementului
calitatii In analiza procesului de ocupare si selectie a resurselor umane. Ceea ce aduce in plus
aceastd lucrare vizeaza tocmai aplicarea unui model specific managementului calitdtii asupra
relatiei dintre sistemul educational si companiile angajatoare, astfel incat sd se identifice
principalele nevoi privind pregatirea fortei de munca cu studii superioare.

Complementar rezultatelor clasice descriptive obtinute de studiile care au analizat
satisfactia companiilor angajatoare, lucrarea identificad principalele variabilele moderatoare,
care determind criteriile folosite de companii in procesul de angajare a fortei de munca cu
studii superioare.

Avand in vedere aceste argumente de naturd stiintificd si empiricd, cercetarea isi
propune sd contribuie la Tmbunatitirea calitatii sistemului educational prin facilitarea
intelegerii modului in care companiile angajatoare realizeazd procesul de selectie a

candidatilor, relevand astfel principalele competente solicitate pe piata fortei de munca.

11



Rezumatul tezei

STADIUL CUNOASTERII iN DOMENIU

Studiul literaturii face obiectul capitolelor 2, 3 si 4 ale lucrdrii si evidentiaza

contributiile teoretice la Tmbunatatirea cunoasterii de specialitate in domeniu.

Capitolul 2: Piata fortei de munca si caracteristicile sistemului de invatdmant superior

Pornind de la procesul de ocupare a absolventilor de invatamant superior
(angajabilitatea absolventilor) drept componenta a calitatii educatiei (Little, 2001), am realizat
o analiza a caracteristicilor pietei fortei de munca si ale sistemului de invatamant superior, in
relatie cu fenomenul de ocupare a fortei de munca.

La nivel structural in cadrul capitolului doi am analizat:

(a) caracteristicile pietei fortei de munca (dimensiuni si functii, structura ocupationala,
reglementari legislative, indicatori ai ocupdrii fortei de munca);

(b) caracteristicile sistemului de invatamdant (gradul de standardizare, stratificare si
specific ocupational/vocational, participarea populatiei la invatamantul superior);

(¢) indicatorii ocuparii fortei de munca cu studii superioare;

(d) teoriile explicative ale relatiei dintre sistemul educational si piata muncii.

Pentru a permite aprofundarea celor doud componente mai sus amintite, am oferit o
prezentare a datelor statistice existente la nivel national si international cu privire la
participarea populatiei la invatamantul superior si la piata fortei de munca.

De asemenea, am realizat o analizd a teoriilor explicative care abordeaza sistemul
educational raportat la procesul de ocupare pe piata fortei de munca. Prezentarea acestora
surprinde fundamentul teoretic, metodologia de studiu si limitele aduse fiecarei teorii.

Educatia este unul dintre factorii cei mai importanti in determinarea structurii
ocupationale (Shavit, Muller, 1998): companiile valorifica pregatireca educationald a
candidatilor 1n procesul de selectie a resurselor umane, iar indivizii investesc n educatia lor in
vederea dobandirii unui avantaj competitiv pe piata fortei de muncd. Dinamica structurii
ocupationale se reflectd 1n mod direct la nivelul cerintelor pietei fortei de munca, iar alaturi de
asteptarile angajatorilor, influenteaza procesul de ocupare a absolventilor pe piata fortei de
munca (Ashenfelter, Layard, 1986: 22). Fara a absolutiza relatia de cauzalitate dintre nivelul
ocupdrii si calitatea pregatirii educationale a fortei de munca (in mod evident sunt implicati si
alti factori precum: nivelul de dezvoltare economicd, tehnologicd, caracteristicile pietei
muncii, caracteristicile personale ale absolventilor), consideram ca gradul de ocupare
reprezintd un indicator al calitatii procesului educational. In acest sens, institutiile de
invatamant trebuie sa monitorizeze periodic situatia ocuparii populatiei cu studii superioare si
in special ocuparea propriilor absolventi, in vederea identificarii rezultatelor pe care
absolventii le au pe piata muncii. Urmarind permanenta imbundtitire a serviciului

educational, sistemul de management al calitatii in Invatdmantul superior pune un tot mai
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mare accent pe rezultatele pe care absolventii de studii superioare le obtin pe piata fortei de
munca, ocuparea acestora devenind o componenta esentiald a acestuia.

Din punct de vedere conceptual, ocuparea fortei de munca, la nivel statistic, poate fi
surprinsa printr-o serie de indicatori: populatia activa, populatia ocupata, somerii BIM, rata
de activitate, rata de ocupare, rata somajului.

In ceea ce priveste rata de ocupare a persoanelor cu studii superioare, in Romania
situatia este mai favorabild decat valoarea medie din Uniunea Europeana (27), insd populatia

de varsta tanara reprezinta o categorie vulnerabild pe piata muncii.
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Figura 2 Rata de ocupare (%) in functie de nivelul de educatie (UE si Romdnia, 2010).
Sursa: Eurostat, 2011

In literatura de specialitate existd numeroase studii care urmaresc analiza sistemelor
educationale raportindu-se 1n special la rezultatele tranzitiei absolventilor spre piata muncii.
Au fost puse 1n evidentd o serie de caracteristici ale sistemului de invatamant, care permit
stabilirea unei relatii intre caracteristicile sistemului educational si rezultatele fortei de munca
cu studii superioare pe piata muncii (Blanchflower, Freeman, 2000: 34): standardizarea,
stratificarea, specificul general/vocational.

In analiza asocierii dintre caracteristicile educatiei si ocuparea fortei de munca,
literatura de specialitate oferd numeroase abordari teoretice care aduc explicatii din diferite
perspective dezvoltarii sistemului educational si relatiei acestuia cu piata fortei de munca. La
nivel general, existd doud puncte de vedere pregnante (Ashenfelter, Layard, 1986: 150):
paradigma capitalului uman si paradigma sortarii §i acreditarii.

In interiorul acestor paradigme teoretice, cu privire la procesul tranzitiei, putem
identifica o serie de teorii care explica relatia dintre pregatirea educationald si succesul
absolventilor pe piata muncii (Bills, 2003: 447): teoria capitalului uman (Human capital
theory), teoria selectiei (Screening theory), teoria semnalizarii (Signalling theory), teoria

acreditarilor (Credentialist theory).
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Tabel 1 Teoriile care explica relatia dintre educatie si piata muncii

Rezumatul tezei

TEORIE AUTORI IPOTEZE LIMITE
Teoria = Gary Becker, 1967, = Educatia dezvolta competentele necesare = insuficienta operationalizare
capitalului 1993 pe piata fortei de munca; a conceptelor;
uman = Mincer, 1958 = Venitul unui angajat este proportional cu = dificultati in explicarea
= Husz, 1998 capitalul uman acumulat; procesului de distribuire a
= Teixeira, 2007 = Educatia dezvolta competente care cresc absolventilor la pozitiile
productivitatea individului, devenind mai existente pe piata muncii;
atractiv pentru angajator. = neglijeaza rolul familiei in
educatia individului;
Teoria = Arrow, 1973 = Rolul sistemului educational este de = expansiunea educatiei reduce
selectiei = Spence, 1973 filtrare, selectand indivizii in functie de puterea explicativa a teoriei;
= Psacharopoulos, competentele pe care le detin; = caracterul radical al formei
1979 = Educatia nu creste efectiv productivitatea tari a teoriei;
= Bauer, Dross, absolventilor de studii superioare;
Haisken-DeNew, = Diploma este un indicator pentru realizarea
2005 selectiei celor mai productivi candidati.
= Brown, 2005
Teoria = Spence, 1974,2002 = Prin intermediul diplomei, candidatii = angajatorii nu utilizeaza in
semnalizarii = Arkes, 1998 semnaleaza angajatorilor competentele pe procesul de selectie semnalele
= Rosenbaum, care le detin; transmise de absolventi;
Miller, 1997 = Costurile de oportunitate pentru obtinerea = nu clarifica sensul relatiei
= Teixeira, 2007 diplomelor; dintre diplomele educationale
= Procesul de semnalizare presupune costuri, si veniturile obtinute;
considerate a fi indirect corelate cu
productivitatea individului;
Teoria = Berg, 1970 = Educatia este importantd pentru piata = cerintele impuse de
acreditarilor = Illich, 1971 muncii pentru acreditdrile pe care le emite; angajatori in procesul de
= Collins, 1979, 2000 = Expansiunea educationala este o selectie pot depinde mai
= Boylan, 1993 consecintd a cresterii barierelor structurale degraba de schimbadrile care
in selectia ocupational; apar la nivelul procesului de
= Acreditarile au o valoare diferita, in munca;
functie de specificul economic, cultural,
politic etc
Alte teorii = Bowles, Gintis, = Teoria controlului: educatia pregiteste = existenta unor studii care
explicative 1976 absolventii pentru a ocupa pozitille demonstreazd cd@ educatia
ocupationale disponibile in functie de clasa  contribuie la eliminarea
de provenient; inegalitatilor sociale;
= Bourdieu,Passeron, = Teoria capitalului cultural: absolventii de = nu specificdi daca prin
1977 educatie superioard detin un set de valori intermediul educatiei se

= Meyer, 1970

= Piore, Doeringer,
1995

culturale si sociale valorizate de catre
angajatorti;

= Teoria institutionald: educatia creeaza
categorii sociale, legitimand  prin
intermediul diplomelor oferite, ocuparea
anumitor pozitii la nivel social;

= Teoria  pietei fortei de  munca
duale/segmentate: segmentarea pietei fortei
de munca in forta de munca calificata si
fortd de munca necalificata.

contribuie la formarea acestor
valori de ,,clasd sociala”, sau
educatia doar pune in evidenta
indivizii care deja si-au format
aceste valori;

= neglijeaza efectul
continutului educational
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Capitolul 3: Managementul calititii si orientarea spre client in invatiméantul superior

In cadrul acestui capitol se clarifici la nivel conceptual notiunea de calitate; se
prezintd evolutia conceptului de calitate; se identifica principalele perspective si abordari ale
calitdtii; se prezinta caracteristicile managementului calitatii in sistemul universitar romanesc;
principalele procese de imbunatatire a calitatii si principiile care guverneaza sistemul de
management al calitatii; si se particularizeaza orientarea spre client a managementului calitatii
in Invatamantul superior. Prin studiul empiric implementat se demonstreazd caracterul
multidimensional al calitaii in Invatdmantul superior, realizdndu-se o comparatie intre
perspectiva studentilor, cadrelor didactice, absolventilor i cea a angajatorilor cu privire la
elementele definitorii pentru calitatea rezultatelor sistemului de invatamant superior.

Un demers important in definirea calitatii porneste de la identificarea dimensiunilor
acesteia.

Produsul obtinut este unul dintre elementele esentiale ale unui sistem de management
al calitatii. In institutiile de invatdamant, produsele pot fi si de tip imaterial, reprezentate de
cunoasterea dezvoltata prin intermediul procesului educational, care poate lua diferite forme
(Popescu, 2008): pregatirea absolventilor; rezultatele cercetarii stiintifice (care sunt
exemplificate prin publicatii stiintifice, teorii dezvoltate, inovare); expertiza si consultanta.

Clientul este reprezentat de orice persoana care este afectatda de produsul sau procesul
care genereazd respectivul produs (Juran, Godfrey, 1998). Clientii invatdmantului superior
reprezintd un grup eterogen, care necesitd a fi analitic abordat. Satisfactia clientului este
scopul managementului calitatii, care poate fi atins prin incercarea sistematica de a intAmpina
nevoile clientilor.

Metodele si instrumentele de evaluare si masurare a calitdtii serviciilor diferd atat in
functie de tipul serviciului evaluat, cat si de conceptele si clientii implicati sau contextul
evaludrii (Gilmore, 2003). Dintre cele mai frecvent intalnite instrumente si tehnici de evaluare
indicam: scale de evaluare a asteptarilor, perceptiei si satisfactiei clientilor (SERVQUAL,
SERVPERF), tehnica incidentelor critice, studii observationale, discutii de tip focus grup,
interviuri de profunzime.

In ceea ce priveste modelele propuse pentru obtinerea, imbunititirea si evaluarea
I. Optiunea pentru un model orientat pe conformitatea cu un set de standarde minimale
[standardele ISO 9001:2000, standardele si liniile de orientare europene (European Standards
and Guidelines), standardele ARACIS, managementul calitatii totale].
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II. Optiunea pentru adoptarea unui model orientat spre excelenta (precum EFQM, MBNQA).
Desi adoptarea unui sistem de standarde este mai larg impartasita, o noud tendintd a vizat
orientarea mai accentuata spre excelenta.

III. Optiunea pentru adoptarea unui model dezvoltat pentru sistemul de invatamdnt si/sau
pentru anumite domenii de invatamadnt (cadrul Managementului Calitatii, sistemul EQUIS,
modelul EQUAL pentru scolile de management);

Analiza modelelor pune in evidentd tocmai componentele de interes central pentru
prezenta lucrare: orientarea spre client (in special companiile angajatoare) si importanta
rezultatelor procesului educational (in special calitatea pregatirii absolventilor de studii
superioare).

Una dintre modalitatile prin care se poate Tmbunatati calitatea serviciilor oferite si a
rezultatelor procesului de invatamant si in mod particular, calitatea pregatirii absolventilor,
consta tocmai cunoasterea si analiza in profunzime a nevoilor acestora si a modului in care
acestea percep calitatea. Pentru aceasta am considerat oportun sa realizim un studiu empiric
in care sa analizdm care este perspectiva clientilor cu privire la elementele definitorii pentru
calitatea institutiilor universitare.

Populatia cercetarii - Instrumentul a fost distribuit catre grupuri de studenti ai
Universitatii Babes-Bolyai, catre absolventi, cadre didactice si catre agenti economici cu care
institutia colaboreazi. In urma distribuirii chestionarelor au fost obtinute un numir total de
262 de raspunsuri (86 de raspunsuri din partea studentilor, 53 de raspunsuri din partea
companiilor angajatoare catre care s-a distribuit chestionarul, 68 de absolventi si 55 de cadre
didactice).

Prin analiza factoriald, am identificat urmatoarele dimensiuni latente:

» QOrientarea profesionala a pregatirii educationale (cursuri adaptate cerintelor pietei
muncii, sprijinirea angajarii studentilor Incd de pe parcursul studiilor, profesionalismul
absolventilor, pregétirea practica a studentilor, legatura institutiei cu mediul economic);

= Pregatirea absolventilor (onestitatea absolventilor, pregatirea teoreticd a absolventilor,
absolventi competitivi pe piata europeana a muncii);

» Asigurarea garantiei calitatii (acreditare externd, conditii fizice, oferta de cursuri);

= Selectivitatea educatiei (admitere exigentd, necesitatea performantei pentru promovarea
examenelor, pregdtirea cadrelor didactice);

» Traditia institutiei (universitate de stat, universitate cu traditie);

» Dificultatea promovarii examenelor .

Prezentdm rezultatele obtinute pentru fiecare din cele patru categorii de respondenti.
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Tabel 2 Importanta medie a dimensiunilor reprezentative pentru o universitate de calitate (perspectiva
studentilor, angajatorilor, cadrelor didactice si absolventilor)

Ce inseamna pentru dvs. o universitate buna? Scor medgl 5
. S adre .
Studenti Angajatori didactice Absolventi

a) O universitate cu traditie 3,76 4,02 3,39 3,86
b) O universitate cu profesori foarte bine pregatiti 4,88 4,51 4,78 4,85
¢) O universitate care are un proces de admitere exigent 3,64 4,32 4,07 3,74
d) O universitate la care se obtin usor note de trecere la examene 3,52 1,53 1,51 1,78
e) O Vun@versitate care nu permite decat celor cu adevédrat buni sa 4,15 432 435 3.82
obtind diploma de absolvire

) O universitate cu absolventi competitivi pe piata muncii europene 4,77 4,57 4,78 4,47
g) O universitate care oferd studentilor conditii fizice foarte bune 4,15 3,58 4,10 4,09
h) O universitate de stat 3,46 3,45 2,81 3,50
1) O universitate care oferd cursuri adaptate cerintelor pietei muncii 4,39 4,54 4,22 4,74
1) O universitate acreditata 4,35 3,83 4,51 4,71
]) O universitat? care fprijiné studentii in a avea un loc de munca in 4.43 4,06 3.28 438
timp ce urmeaza studiile

k) O universitate care oferd programe in mai multe limbi 3,64 4,00 4,04 4,21
1) O universitate care pregateste buni profesionisti 4,02 4,67 3,82 4,81
m) O universitate care formeaza oameni onesti 4,77 4,06 4,85 4,26
n) O universitate unde studentii sunt bine pregétiti teoretic 3,38 3,93 4,55 3,42
0) O universitate unde studentii sunt bine pregatiti practic 4,79 4,59 4,00 4,79
p) O universitate cu ofertd mare de specializari si cursuri optionale 4,16 3,72 4,60 4,15
r) O universitate care mentine legatura cu mediul economic 4,43 4,58 4,03 4,41

Am putut identifica punctele comune care au aparut in definirea unei universitati de

calitate din perspectiva celor patru grupuri interesate. Remarcam ca dimensiunile spre care se
orienteazd cele patru categorii de clienti vizeaza in mare masurd: nivelul de pregatire
profesionald, practica a studentilor absolventi; orientarea institutiei universitare spre
colaborarea cu mediul economic; calitatea corpului profesoral; indeplinirea standardelor de
calitate presupuse de sistemul de acreditare; oferirea de cursuri in concordantd cu cerintele
pietei muncii.

Aceste rezultate confirma ipoteza care afirma cd opinia diferitelor categorii de clienti
este influentata de interesele specifice fiecarui grup. Comparand perspectivele am pus in
evidenta elementele comune celor patru categorii clienti in definirea si abordarea calitatii in
invatamantul superior, dar si aspectele care sunt percepute distinct de catre acestea. Un
element comun pentru cele patru categorii de clienti il reprezintd orientarea spre un produs al

sistemului de invatamant (pregatirea absolventilor), ceea ce ne-a determinat s ne concentram

cercetarea asupra nevoilor angajatorilor.
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Capitolul 4: Analiza nevoilor angajatorilor fata de pregatirea fortei de munca

Avand in vedere importanta calitdtii fortei de muncd pentru competitivitatea
intreprinderilor mici si mijlocii (Bibu et al, 2008), este necesara cunoasterea si intelegerea
nevoilor angajatorilor, astfel incat, institutiile de invatdmant sa poatd pregati forta de munca
conform cerintelor acestora (Schomburg, 2000, Paul, Murdoch, 2000, de Weert, 2007). Cele
mai multe dintre studiile orientate asupra nevoilor angajatorilor, operationalizeaza aceste
nevoi printr-o serie de aspecte pe care le abordeaza in cadrul analizelor efectuate, urmarind sa
identifice:

» necesarul de forta de munca cu studii superioare (volumul/procentul posturilor vacante
pentru care se cautd candidati cu studii superioare),

= principalele criterii utilizate de catre angajatori in procesul de selectie ocupationala,

= competentele pe care companiile angajatoare le urmaresc in procesul de selectie,

= opiniile angajatorilor si nivelul de satisfactie al acestora fatd de calitatea pregatirii
absolventilor,

» caracteristicile procesului de recrutare si selectie a fortei de munca.

In analiza procesului de ocupare a fortei de munca cu studii superioare vom intelege
procesul de selectie ocupationald a resurselor umane. La randul sdu, procesul de selectie
ocupationala cuprinde o serie de componente: indicatorii/criteriile pe baza carora compania
angajatoare ia decizia, etapele si metodele de obtinere a informatiilor necesare despre
candidati (care include si evaluarea candidatilor) si decizia propriu-zisd de selectie (Brown,

1972, Milkovich, Boudreau, 1991).
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Figura 3 Nevoile angajatorilor: relatia dintre necesarul de personal, recrutarea si selectia fortei de munca
Sursa: Adaptat dupa llies, Osoian, Petelean, 2005, Torrington, Hall, Taylor, 2008, Beardwell, Holden, Claydon,

2004.
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Studiile care au analizat practicile de selectie ocupationald au urmarit sa identifice
numeroasele variatii in ceea ce priveste continutul procesului de selectie din organizatii in
functie de diferiti factori. Au fost studiati atat factori externi, cat si interni: caracteristicile
culturii nationale, domeniul de activitate, strategiile organizatiei, dimensiunea acesteia,
nivelul de pregatire a persoanelor aflate la conducerea departamentului de resurse umane si
preferintele acestora (Terpstra si Rozell, 1997, Terpstra si Rozell, 1993, Ryan, McFarland,
Baron, Page, 1999, Belcheir, 2002 etc). Astfel, procesul de selectie se desfasoara intr-un
context de influente interne si externe (Beardwell, Holden, Claydon, 2004).

Principalii factori identificati de literatura de specialitate sunt: caracteristici ce tin de
post (natura muncii, specificul postului, criteriile de selectie, cerintele postului); nivelul la
care se gaseste compania in ciclul de dezvoltare a organizatiei; performanta financiarda a
companiei; nivelul de pregatire si caracteristicile celor care realizeazad selectia; dimensiunea
firmei; preferintele angajatorilor si opinia cu privire la calitatea institutiilor de invatdmant;
forma de proprietate a companiei; valoarea predictiva a metodelor de selectie; caracteristicile

culturii organizationale si nationale.
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Tabel 3 Rezultatele studiilor care au analizat factorii care influenteaza continutul selectiei

FACTORI STUDII IPOTEZE REZULTATE
Caracteristicile = EQWN Employer = Natura muncii si = Cerintele mai Tnalte pentru un post
postului Survey (1994) caracteristicile specifice ale  determina utilizarea mai multor metode de
= Wilk, Cappelli (2003) postului influenteaza selectie
= Torrington, Hall, metodele de selectie
Taylor (2008) folosite.
Nivelul = Kochan, Barocci = Continutul selectiei = Etapa de debut - recrutare externa;
companiei in (1985) variaza 1n functie de = Ftapa de dezvoltare - accent atit pe
ciclul de nivelul la care se gaseste recrutarea externd, cat internd;

dezvoltare a compania in ciclul de = Etapa de maturitate/declin - accent mai

organizatiei dezvoltare a organizatiei. redus pe recrutare si selectie

Performanta = Terpstra, Rozell = Organizatiile performante  ® Companiile performante financiar

financiara a (1997) financiar folosesc mai investesc in procesul de selectie, utilizand
companiei = Beardwell, Holden, frecvent metode mai mai multe etape de selectie si mai frecvent

Claydon (2004) costisitoare de selectie. teste de selectie si centrele de evaluare;
Nivelul de = Torrington, Hall, = Recruiterii cu pregatire = Angajatii responsabili cu realizarea
pregitire a Taylor (2008) de specialitate folosesc selectiei, care detin pregatirea necesara, pot
recruiterilor metode de selectie mai aplica teste psihologice sau metode mai
variate complexe de selectie.

Dimensiunea = Stewart, Knowles * Firmele reduse ca = In companiile mici, cunostintele specifice

firmei (2000) dimensiuni utilizeazd mai  domeniului sunt mai importante in etapa de
= Beardwell, Holden, degraba practici informale selectie initiald, iar experienta de munca si
Claydon (2004) de selectie creativitatea sunt mai importante in etapa

de selectie finala.

Preferintele =  Willis, Taylor = Preferintele = Opinia favorabila cu privire la calitatea
celor care (1999) angajatorilor si opinia cu sistemului educational influenteaza
realizeaza privire la calitatea procesul de  selectie  ocupationala,

selectia educatiei influenteazd  determindnd angajarea mai facild a acestor

selectia ocupationala. absolventi.

Forma de = Lewis, Shimerda, = Exista diferente 1n = Institutiile publice utilizeazd mai

proprietate a Graham (1983) procesul de recrutare si degrabd formularele de aplicare, verificarea

companiei; = Smith, Ahadiat selectie intre companiile de  referintelor; acordd atentie mai mare
(1995) stat si cele private. pregatirii educationale a candidatilor.

Valoarea = Anderson, = Metodele de selectie = Interviul si jocurile de rol sunt buni

predictiva a Shackleton (1993) care au o valoare predictori pentru performanta profesionald

metodelor de

= Schmitt, Chan

predictiva ridicata, indica

a candidatilor.

selectie; (1998). mai corect performanta
dupd angajare.
Caracteristicile = Shackleton, Newell » fn functie de = Companiile din culturi cu nivel ridicat
culturii (1997) diferentele culturale de evitare a incertitudinii utilizeaza teste si
organizationale ® Ryan, McFarland, companiile utilizeaza interviuri structurate pentru realizarea

si nationale

Baron, Page (1999)

= Steiner, Gilliland (2001)

diferite etape de selectie

selectiei si apeleazd mai frecvent evaluarea
eficientei procesului de selectie.

Din punct de vedere metodologic, prin analiza literaturii de specialitate am identificat

existenta a numeroase studii care analizeazd perspectiva angajatorilor: a). anchete derulate la

nivel international (care au ca obiectiv realizarea unor comparatii pe mai multe tari privind

metodele si criteriile de selectie utilizate de catre angajatori), la nivel national si la nivel

institutional (anchete derulate de catre institutii in vederea identificarii cerintelor angajatorilor

si pentru a putea adapta oferta educationald la cerintele acestora); b). quality function

deployment; c). studii experimentale bazate pe situatii ipotetice.
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METODOLOGIA SI REZULTATELE CERCETARII
Metodologia si rezultatele studiului pilot

Studiul aplicativ privind nevoile angajatorilor prezentat in cadrul capitolul 5 Nevoile
angajatorilor cu privire la pregatirea fortei de muncad. cercetare aplicativd, a cuprins doua
etape de cercetare:

I. Cercetarea exploratorie pilot: care include o etapa calitativa, bazata pe interviuri
individuale de profunzime si o etapa cantitativa, pe baza de chestionar.

II. Cercetarea propriu-zisa: care cuprinde implementarea unei anchete privind
nevoile angajatorilor si elaborarea unui model privind criteriile de selectie ocupationala
utilizate de catre angajatori.

Obiectivele urmarite in cadrul cercetarii vizeaza:

(1) Stabilirea coordonatelor anchetei asupra nevoilor companiilor angajatoare din Romdnia
cu privire la pregatirea fortei de munca: identificarea metodelor de cercetare cele mai
adecvate problemei analizate, definitivarea instrumentelor de cercetare, stabilirea populatiei
de esantionare.
(2) Testarea instrumentelor de cercetare (ghid de interviu, chestionare) in ceea ce priveste
claritatea intrebarilor, caracterul exhaustiv al temelor relevante abordate si al variantelor de
raspuns, aplicabilitatea intrebarilor la diferite categorii de respondenti, durata aplicarii
chestionarului.
(3) Testarea ipotezelor privind factorii care influenteazd nevoile companiilor angajatoare si
identificarea principalelor nevoi fata de pregatirea educationala a fortei de munca.

Principalele ipoteze de cercetare testate sunt:
(Ipoteza 1) Companiile care prezintd un nivel mai ridicat de satisfactie fatd de calitatea
sistemului de invatdmant superior vor apela mai frecvent la indicatorii si criteriile de selectie
referitoare la pregatirea educationald a candidatilor.
(Ipoteza 2) Nivelul de standardizare a sistemului de invatdmant perceput de catre companii se
asociaza cu utilizarea mai frecventa in cadrul procesului de selectie a indicatorilor ce tin de
sistemul educational.
(Ipoteza 3) Complexitatea procesului de selectie variaza in functie de dimensiunea companiei.
(Ipoteza 4) Criteriile de selectie implementate de companii (competentele urmarite) variaza in
functie de dimensiunea companiei.
(Ipoteza 5) In companiile cu o performanta financiarad mai buni, procesul de selectie este mai
complex, incluzand mai multe etape de selectie.
(Ipoteza 6) Nivelul de dezvoltare a unei companii se asociaza cu utilizarea unor practici mai
complexe privind procesul de angajare (orientare spre competentele generale ale candidatilor).
(Ipoteza 7) Continutul etapelor procesului de selectie variaza in functie de categoria de post
pentru care se face angajarea.
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(Ipoteza 8) Criteriile aplicate In procesul de selectie ocupationald variazd in functie de
categoria de post pentru care se face angajarea.

(Ipoteza 9) In companiile in care procesul de selectie include mai multe etape, coeficientul de
fluctuatie voluntara este mai scazut.

(Ipoteza 10) In concordanti cu teoriile capitalului uman, prin intermediul educatiei indivizii
dobandesc competente necesare pe piata fortei de munca.

(Ipoteza 11) Prin informatiile pe care le furnizeaza despre absolventi, diplomele de studii
superioare faciliteaza procesul de angajare a candidatilor.

La nivel metodologic, in etapa de pilotare, pentru a asigura validitatea datelor
obtinute, am optat sa utilizim un design mixt de cercetare. In acest sens, am considerat
oportun sd urmarim principiile triangulatiei (Bazeley, 2004). Am optat pentru utilizarea unei
metodologii mixte, care cuprinde atat metode calitative (in cazul nostru, interviul individual de

profunzime), cat si cantitative (ancheta pe baza de chestionar).
Metodologia si rezultatele studiului pilot privind nevoile angajatorilor

Avand in vederea caracterul exploratoriu al etapei calitative a studiului pilot, am
utilizat o esantionarea teoretica rationald dirijata (judgement sample / purposive sample),
iar in cea de-a doua etapa a studiului exploratoriu am realizat o anchetd pe baza de chestionar.

Ca tehnica de esantionare s-a optat pentru esantionarea pe cote. Esantionul anchetei
pilot a cuprins 37 de companii din domenii precum comert, productie (imbracaminte,
incaltaminte, mobilier, produse derivate din sarmad), consultanta, telecomunicatii, constructii,
imobiliare, invatamant, turism, transport. Unul din criteriile importante in selectia companiilor

a vizat experienta acestora In angajarea de absolventi de studii superioare.
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Figura 4 Organizarea cercetarii exploratorii (studiul pilot)

Elaborare ghid de interviu calitativ

e .
semi-structurat Pasul 1
Etapa < Stabilire esaqtlorll df‘ exger‘;l recrutare Pasal 2
calitativa si selectie (5)
Realizare interviuri de profunzime cu experti in
~ recrutare si selectie (5 interviuri) Pasul 3
— Elaborare chestionar w Pasul 4
Etapa = . > I
SPTER Stabilire esantion firme si caracteristicile (cote) Pasul 5
cantitativa < ’ :
J
L Derulare ancheta pilot (37 chestionare) J Pasul 6
Analize si interpretari w Pasul 7

Rezultate privind competentele solicitate de citre angajatori

(1) Importanta competentelor: toate competentele sunt considerate de catre angajatori

a fi importante, obtindnd valori peste medie. Cele mai importante competente au fost
considerate a fi: asumarea responsabilitatilor (media 4.86), abilitatile de planificare si
organizare eficienta a activitatii (media 4.71), motivatia pentru activitatea desfasurata
(media 4.65), promptitudine in realizarea sarcinilor si utilizare eficienta a timpului (media
4.65). Cele mai putin importante sunt considerate a fi cunostintele generale din alte domenii
(media 3.01) si abilitatea de a analiza si pune sub semnul intrebarii lucrurile (media 3.22).

(2) Nivelul de satisfactie a angajatorilor fata de competentele candidatilor: remarcdm

ca angajatorii se declara n general multumiti. Cel mai ridicat nivel de satisfactie este exprimat

.....

utilizarea eficienta a timpului (media 4.09), capacitatea de a lucra in echipa (media 4.07).

(3) Nivelul de satisfactie fatd de competentele proaspetilor absolventi. Pentru aproape

toate competentele, nivelul de satisfactie este mai scazut. Cele mai mari diferente apar la
capacitatea de executie (diferentd de 0.66), abilitatile de conducere (diferentda de 0.60),
cunostintele de specialitate postului (diferentd de 0.44), planificarea si organizarea eficienta

a timpului (diferenta de 0.43). Putem concluziona ca, pentru dezvoltarea acestor caracteristici,
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experienta in munci contribuie in mare masurd. Insa pentru unele competente absolventii au
un avantaj: cunostintele generale in alte domenii (diferenta de 0.49), utilizarea calculatorului
(diferentd de 0.34), capacitatea de a invata repede, (diferenta de 0.19), atitudinea proactiva,
idei si solutii noi (diferentd de 0.12), nivelul general de inteligenta (diferentd de 0.10).

(4) Un alt aspect pe care consideram necesar sa 1l analizdm vizeaza relatia dintre
importanta competentelor pentru angajatori si nivelul de satisfactie fatd de fiecare dintre
competente.

Figura 5 Relatia dintre importanta competentelor si satisfactia angajatorilor

Relatia dintre importanta competentelor si satisfactia angajatorilor

4,86 = Asumarea responsabilitagji in realizarea sarcinilor |
Planificarea si organizarea e;icienté a activitatii 1

4,71 == 1
Promptitudine si utilizarea eficienta a timpului Motivatia si interesul pentru activitatea desfagurata
4,65 == v v o,
1
4,62 == . v ) 1
. Capacitatea de executie Capacitatea de a invata reped;, de a se adapta
61 1
Orientare spre rezultate in munca |
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Capacitatea de & lucra eficient in echipa
4,48 = 1 v
Cunostintele de specialitate seecifice postului 1
- 4,47 = 1
L) Abilitati de comunicare si relationate cu ceilalti
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- 4 1
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) Nivelul general de inteligenta
Q404 m e e e e e e e e e e e e e e ——————— - PRI A,
1 Abilitatea de a sesiza oportunitatile 1
- 3,91= v 1
Abilitatea de a-i stimula pe ceilalti 1
3,76 = v |
Abilitatea de a elabora documente, rapoarte !
3,72== v 1
Cunoasterea unor limbi straine 1
3,69— v 1
. . \
368— Abllltagwe negociere |
336— AQpilitati de conducere :
Abilitatea de a analiza si pune sulp semnul intrebarij lucrurile
3,33 == v
Cunostinte generalg, in alte domenii 1
3,01 == stinte g v 1

2,55 3,06 3,06 3,11 3,29 336 342 3,50 3,55 3,76 3,79 3,80 3,85 3,88 3,92 3,97 4,00 4,02 4,03 4,23 4,27
Nivelul de satisfactie fata de competentele absolventilor

Tinand cont de faptul ca, in general, pentru toate competentele, importanta acestora
este apreciatd de catre angajatori ca fiind mai ridicata decat nivelul de satisfactie, remarcam ca
cele mai multe dintre competente se regasesc in cadranul competentelor considerate a avea o
importanta ridicatd, dar si satisfactie ridicatd. De o deosebitd importantd sunt competentele
considerate a fi importante, dar pentru care nivelul de pregatire al absolventilor este mai putin

satisfacator: planificarea si organizarea eficienta a timpului, capacitatea de executie,
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cunostintele de specialitate specifice postului, asumarea responsabilitatii. Acestea reprezinta
competentele relevante pentru directia de interventie in vederea cresterii calitatii pregatirii
absolventilor de studii universitare. Acest cadran ne indica punctele vulnerabile in ceea ce
priveste pregatirea absolventilor in concordantad cu cerintele pietei muncii, puncte de la care

trebuie sa pornim intr-un demers de Tmbunatatire a calitatii pregatirii absolventilor.

Metodologia cercetarii aplicative propriu-zise privind nevoile angajatorilor
Obiectivele de cercetare ale anchetei cantitative

(1) Identificarea nevoilor angajatorilor din Romania fata de pregatirea fortei de munca, prin
analiza caracteristicilor procesului de selectie ocupationald (etapele selectiei, criteriile de
selectie, competentele solicitate de catre angajatori, principalele domenii pentru care
angajatorii Intdmpina dificultati in gasirea de fortd de munca calificatd, necesarul de forta de
munca, pe domenii de activitate);

(2) Identificarea factorilor care influenteazd nevoile companiilor angajatoare din Roméania
(nivelul de satisfactie fatd de calitatea educatiei, performanta financiarda a companiei,
domeniul de activitate, oferta de fortd de munca pentru domeniul de activitate al companiei);

Metoda de esantionare si colectarea datelor

Principala sursa de date pentru stabilirea esantionului este reprezentata de baza de date
gestionatd de Camera de Comert si Industrie a Romaniei (CCIR) intitulatid: Pro Business
Romania.

Criterii _de eligibilitate a respondentilor: Prin instructiunea inclusd in cadrul

chestionarului, un reprezentant din conducere sau o persoand din departamentul de resurse
umane au fost invitati sd raspundd la intrebari. De asemenea, conditia de bazd a vizat
experienta persoanei respondente in procesul de recrutare si selectie din cadrul firmei.

Ca tehnicad de esantionare s-a optat pentru o tehnica non-probabilistica, esantionarea

pe cote proportionale (care oferd a reprezentare a principalelor caracteristici ale populatiei,

prin selectia unui volum proportional din fiecare categorie relevantd a populatiei). Desi
pastreaza limitele esantionarii non-probabilistice, consideram ca aceastd tehnica este analoga
esantionarii probabilistice stratificate, deoarece se asigurd cd fiecare grup/categorie este
reprezentat(a) in cadrul esantionului. in acest mod, am urmarit si realizim o buni identificare
a caracteristicilor relevante, astfel incat fiecare grup care are respectivele caracteristici sa
poatd fi reprezentat In esantionul studiului, asigurand astfel varietatea indivizilor inclusi in
esantion.
Caracteristicile pe baza carora s-au stabilit cotele de esantionare vizeaza:

(1) forma de proprietate,
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(2) dimensiunea companiei,
(3) domeniul de activitate.

Esantionul anchetei cantitative a cuprins un total de 130 de companii.

Structura esantionului de companii respondente in functie de numarul de angajati

Din totalul de 130 de companii, 38 sunt companii cu mai putin de 50 de angajati
(reprezintd 29% din totalul unitatilor respondente), 42 de companii sunt de dimensiune medie
(33%), iar 50 de companii au peste 250 de angajati (38%).

Structura esantionului de companii respondente in functie de forma de proprietate

Din totalul companiilor respondente, 25 sunt companii cu capital de stat (19%), iar
105 sunt companii private. Procentul obtinut este mai redus comparativ cu valoarea de 30%
propusa pentru companiile de stat.

Structura esantionului de companii respondente in functie de domeniul de activitate

In ceea ce priveste domeniile de activitate ale companiilor respondente (conform
CAEN) acestea se incadreaza dupa cum urmeaza: 37 sunt din industria prelucratoare precum
imbracaminte, incdltdminte, mobilier, produse derivate din sarma (28%), 6 producatoare si
furnizoare de energie electrica, gaz, apa (5%), 42 din comert (32.5%), 9 transport (7%), 21
servicii hoteliere, IT, comunicatii, intermedieri financiare (16%), iar 15 presteaza alte servicii
(11.5%).

In ceea ce priveste pozitia in cadrul firmei a persoanei care a oferit raspunsurile, 46%
dintre respondenti ocupa o pozitie in cadrul departamentului de resurse umane, in timp ce

restul ocupa pozitii de conducere in cadrul organizatiei.

Instrumentul de cercetare cantitativa: operationalizarea conceptelor

Pornind de la instrumentul de cercetare pilotat, am pastrat itemii pentru care s-au
obtinut raspunsuri concludente in etapa de pilotare si au fost modificati itemii pentru care
respondentii au intdmpinat dificultdti n a raspunde. La nivel de continut, chestionarul a
urmarit sa identifice:

(1)nivelul de satisfactie a companiilor cu privire la calitatea sistemului de Invatdmant
superior;

(2)frecventa utilizarii etapelor de selectie in cadrul procesului de ocupare (particularizate pe
tipuri de posturi);

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

(4)factorii care influenteaza negativ procesul de ocupare a tinerilor absolventi;

(5)opinia cu privire la nivelul de standardizare a sistemului de invatdmant superior;

(6)domeniile pentru care se Intampina dificultati in gasirea de fortd de munca calificata;

(7)opinia cu privire semnificatia/caracteristicile unui post cu studii superioare;

(8)informatiile pe care diplomele de studii le transmit companiilor despre candidati, in

procesul de ocupare;
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(9)dimensiunile reprezentative pentru calitatea unei universitati;
(10) datele socio-demografice referitoare la respondenti si datele de identificare ale
companiei (inclusiv informatii privind nivelul de dezvoltare a companiei).

In ceea ce priveste validitatea instrumentului, dat fiind faptul ca esantionul folosit nu
este unul probabilistic, nu ne-am asteptat sd avem o validitate externa ridicatd (ceea ce
inseamnd ca rezultatele nu vor fi generalizabile la 1intreaga populatie de companii
angajatoare). Insa validitatea externd este asiguratd prin comparatiile pe care le-am realizat cu
rezultatele obtinute in etapa de pilotare. Astfel am comparat ierarhia principalelor criterii de
selectie, dar si cele mai frecvent utilizate etape in cadrul selectiei, ceea ce ne permite sa
afirmam cd existd o tendintd de raspuns in ceea ce priveste competentele urmadrite de
angajatori. Am incercat sd asiguram o bund validitatea de construct, prin modalitatea de
elaborare a chestionarului. Astfel, pentru operationalizarea principalelor teme masurate prin
chestionar, am cautat sd acoperim Intreaga varietate a subtemelor si sub-dimensiunilor care
pot fi cuprinse in cadrul acestora (atat prin apelul la experti, cat si prin studiul literaturii de
specialitate). De asemenea, o altd modalitate de a verifica validitatea de construct a constat in

includerea de intrebari inversate (reversed questions).
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Rezultatele cercetarii privind nevoile angajatorilor

Caracteristicile procesului de ocupare

Metodele de recrutare folosite de companii

Cele mai utilizate sunt metodele de recrutare interne (Tabel 4). Dintre acestea,

recomandarile superiorilor directi sunt cele mai folosite (media 3.88), urmate de baze de date
privind competentele angajatilor (media 3.58) si anuntul intern (media 3.40). Comparativ cu
rezultatele obtinute de noi in studiul pilot, remarcam ca frecventa de utilizare a metodelor de
recrutare interna a crescut.

Tabel 4 Metodele de recrutare folosite de catre companiile angajatoare

Metode de recrutare Medie Medie Valoare
(poz. executie) (poz.conducere) test ¢
Recrutare din surse externe
a. Publicarea anuntului 1n presa scrisa 3.40 2.95 3,97*
b. Postarea online a anuntului de recrutare 3.84 3.62 2,06*
c. Contractarea unor agentii specializate de RU 1.68 1.99 -1.35
d. Recomandari de potentiali candidati de catre persoane 3.48 3.12 3.86*
cunoscute (reteaua dvs de cunostinte)
e. Utilizarea serviciilor AJOFM 2.57 1.82 5.88*
f. Contactarea directd a unor institutii de Invatamant 2.33 1.47 1.57
g. Candidaturile directe din partea candidatilor 3.07 2.33 6.26*
h. Participarea la targuri de fortd de munca (bursa 1.85 1.69 2.70
locurilor de munca)
i. Agentii specializate de ,,head hunting” 1.14 1.65 -4.04*
i. Serviciile consilierilor individuali de RU 1.35 1.47 -1.15
J. Programe de internship, practica 1.95 1.62 2.53%
Promovari si transferuri interne

k. Baza de date cu competentele propriilor angajati 3.58 3.51 0.02
1. Recomandarile facute de sefii ierarhici 3.88 3.76 1.58
m. Anunt intern privind postul vacant 3.40 3.24 1.52

* Diferente semnificative la p<0.05

Importanta etapelor si criteriilor de selectie

Observam ca cele mai frecvent folosite etape sunt cele traditional implementate ntr-un
proces de selectie: interviul individual (media 4.65), urmat de trierea CV-urilor (media 4.37),
perioada de proba (media 4.27) si probele practice (media 4.00). Mentionam ca perioada de
proba nu este o etapa propriu-zisa de selectie, ci urmeaza procesului de selectie.
In analiza nevoilor angajatorilor, o componentd foarte importanti o reprezinti
criteriile de selectie a candidatilor. Cele mai importante criterii sunt:
» promptitudine si utilizarea eficienta a timpului (media 4.80),
» onestitatea, increderea pe care o inspira candidatul (media 4.63),
» atitudinea proactiva, orientata spre gasirea de noi solutii (media 4.60),

" motivatia §i atitudinea candidatului fata de munca (media 4.54).
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Acestea sunt orientate nu atat asupra competentelor generale sau a celor specifice (asa
cum ne asteptam pornind de la rezultatele studiilor din literatura de specialitate), ci asupra
unor caracteristici ce tin de felul de a fi al candidatului (promptitudine, onestitate, motivatie).

Observam cd, printre cele mai putin importante criterii sunt cele care vizeaza
performanta si rezultatele obtinute pe perioada studiilor. Mai mult insa, si alte criterii
referitoare la educatia candidatului sunt considerate a fi putin importante: diploma de studii
masterale (media 2.87), recomandarile de la profesori (media 2.80), cursurile urmate in
timpul facultatii (2.82). Acest lucru ne indica valoarea scazuta pe care informatiile transmise
prin educatia candidatilor o au pentru companiile angajatoare.

Tabel 5 Importanta criteriilor de selectie in procesul de angajare

Criteriu de angajare Medie Abatere
standard
Promptitudine, utilizarea eficienta a timpului 4,80 0,5
Onestitate, increderea pe care o inspira 4,63 0,6
Atitudine proactiva, orientata spre gasirea de solutii 4,60 0,5
Constiinciozitate, seriozitate 4,57 0,7
Motivatia, atitudinea candidatului fata de munca 4,54 0,7
Motivatia si interesul fata de activitatea desfasurata 4,48 0,7
Competente de utilizare a calculatorului 4,48 0,6
Trasaturi de personalitate, caracter 4,35 0,9
Atitudine matura, profesionala 4,34 0,7
Optimismul candidatului, atitudine pozitiva 4,34 0,8
Competentele practice (ceea ce stie sa faca) 4,33 0,9
Autocontrol, calm, fire rabdatoare 4,33 0,7
Nivelul general de inteligenta 4,31 0,8
Potrivirea candidatului cu organizatia 4,30 0,9
Potrivirea cu caracteristicile postului si cultura organizatiei 4,30 0,9
Dorinta de a invita lucruri noi 4,29 1,0
Abilitati generale (comunicare, munca in echipa) 4,28 0,7
Cunostinte specifice postului pe care-1 va ocupa 4,26 0,9
Entuziasmul candidatului, energia sa 4,24 0,9
Rezistenta si capacitate de a lucra sub presiune 4,24 0,8
Abilitati de negociere 4,12 0,9
Dorinta de a avea o cariera profesionala, de promovare 4,10 0,9
Abilitati de conducere si leadership 3,97 0,8
Aspectul ingrijit al candidatului 3,95 0,9
Rezultate la teste/intrebiri de la interviu/probe de munca 3,92 1,1
Cunoasterea unor limbi striine 3,92 0,9
Performanta, per ansamblu, la interviu a candidatului 3,83 1,2
Asteptirile candidatului de la post 3,82 1,0
Realizari/rezultate profesionale anterioare 3,80 1,2
Cunostinte specifice domeniului de activitate al firmei 3,78 0,9
Cunostintele teoretice de specialitate ale candidatului 3,71 1,1
Specializarea absolvita (potrivirea domeniului de studii cu postul) 3,70 1,1
Recomandari de la persoane cunoscute 3,66 1,0
Experienta in munci, in domeniul de activitate al postului 3,64 1,3
Disponibilitatea de a lucra peste program 3,59 1,0
Nivelul de educatie superioaria al candidatului ( nivel licenti) 3,50 1,1
Calitatea institutiei de invatimant absolvite 3,42 1,3
Salariul solicitat de candidat 3,26 0,9
Scrisori de recomandare de la fosti angajatori 3,09 1,0
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Gradul de selectivitate al universitatii la admitere 3,00 1,5
Traininguri si alte activitati extrascolare, activititi de voluntariat 2,97 1,2
Diploma de studii masterale 2,87 1,4
Cursurile pe care le-a urmat in timpul facultaitii 2,82 1,0
Recomandari de la profesori 2,70 1,3
Aspectul fizic al candidatului (cit este de atractiv) 2,67 0,9
Rezultatele scolare obtinute (note, media generala, olimpiade) 2,58 1,2
Experienta in munca, dar pe pozitii necalificate sau fira legatura cu postul 2527, 1,0

Factorii criteriali de selectie

Avand 1n vedere diversitatea criteriilor folosite de catre angajatori in procesul de

selectie, am considerat oportun sa identificim principalele dimensiuni latente ale criteriilor

de selectie. Pentru aceasta, am realizat o analiza factoriala exploratorie, prin care sa
stabilim factorii comuni, care stau la baza setului de criterii de selectie aplicate de catre
companii in procesul de angajare.

(1) Analize premergatoare, in vederea stabilirii gradului de adecvare a datelor pentru a

realiza analiza factoriala

Gradul de adecvare a esantionului: Pentru variabilele selectate am obtinut valoarea
KMO = 0.615, valoare considerata satisfacdtoare de literatura de specialitate.

De asemenea, festul de sfericitate Barlett are o valoare semnificativa, ceea ce confirma
adecvarea esantionului.

Testarea adecvarii utilizarii analizei factoriale:

Valoarea determinantului obtinut in urma eliminarii variabilelor care corelau mai
puternic respecta recomandarea literaturii de specialitate (Determinant = 0.0005).

(2)_Analiza factoriald propriu-zisa

In ceea ce priveste metoda de extragere a factorilor, am optat pentru optiunea standard
din SPSS, analiza factoriala a componentelor principale.

Avand in vedere ca variabilele incluse sunt masurate pe acelasi tip de scala, ca tip de
matrice, am optat pentru matricea de corelatii, folosind datele brute, deoarece erorile induse
de standardizare, in aceasta situatie sunt minime.

Pentru stabilirea numarului de factori, am avut in vedere principiul parcimoniei
(variabilele sa fie influentate de un numar cat mai redus de factori) si principiul acuratetei
(dezvoltarea unui model cat mai apropiat de situatia reald). Din metodele existente pentru
extragerea factorilor, am optat pentru doud metode prestabilite, astfel incat, sa ajungem la
numarul de factori cel mai adecvat datelor obtinute. Am pornit de la procentajul de dispersie
explicatd, iar valoarea pe care am stabilit-o a fost de 70% (o valoare medie indicatd de
literatura de specialitate). De asemenea, am respectat si criteriul Kaiser, conform caruia se
retin factorii care au o putere explicativi mai mare decit o singurd variabild (valoarea
eigenvalue este mai mare de 1). Deoarece esantionul nu este unul foarte mare, iar ultimul

factor are o valoare eigenvalue scazuta, apropiata de pragul critic minim (eigenvalue = 1.024),
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am optat sa nu urmam in exclusivitate acest criteriu (conform caruia, am obtine 8 factori care

indeplinesc conditia, avand eigenvalue mai mare decat 1). Am pastrat doar 7 factori, care

explica 70.2% din totalul dispersiei.

Factori

4

Alpha
Cronbach

Nivelul de educatie superioara a candidatului (absolvent licenta)
Gradul de selectivitate al universitatii absolvite la admitere
Rezultatele obtinute in facultate (note, media generala)
Specializarea absolvita (potrivirea studiilor cu postul)
Cunostintele teoretice de specialitate ale candidatului

805
714
642
616
741

815

Cunostinte specifice postului pe care-1 va ocupa
Cunostinte specifice domeniului de activitate al firmei
Experienta in munca, in domeniul de activitate al postului

791

Scrisori de recomandare de la fosti angajatori
Recomandari de la profesori

Realizari/rezultate profesionale

Cursurile optionale pe care le-a urmat in timpul facultatii
Traininguri si alte activitti extragcolare

.839

Rezultate la teste/aplicatii/probe practice/intrebari de la interviu
din timpul selectiei

Potrivirea felului de a fi al candidatului cu postul

Dorinta de a invata lucruri noi, deschidere fata de schimbare
Asteptarile candidatului de la post

-,790

-752
-,766
-,597

770

Disponibilitatea de a lucra peste program

Aspectul ingrijit al candidatului

Atitudine maturd, profesionala

Autocontrol, calm, fire rabdatoare

Constiinciozitate, seriozitate

Dorinta de a avea o cariera profesionala, de a promova
Atitudine proactiva, orientata spre gasirea de solutii
Promptitudine, organizare si utilizarea eficienta a timpului
Rezistenta si capacitate de a lucra sub presiune

Motivatia, atitudinea fata de munca

687
,658
702
844
816
815
492
,750
,598
743

.930

Competente si abilitati generale (comunicare, munca in echipa)
Abilitati de conducere, leadership
Competente de utilizare a calculatorului

863
572
614

704

Salariul solicitat de candidat

-915

Eigenvalue

15,7

4,8

3,6

2,6

1,9

1,8

1,7

% din varianta explicati

34,2

10,6

7,7

5,6

4,3

3,9

3,7

Tabel 6 Structura factorilor obtinuti in urma rotirii oblimin

(3) Rezultate privind factorii obtinuti

Am identificat urmatorii factori: Atitudine fati de munca; Experienta specifica in

domeniul de activitate; Recomandiri si realizdri anterioare ale candidatilor; Potrivirea cu

postul; Competente generale ale candidatului; Pregatirea educationald a candidatului.

Pentru a evalua consistenta internd a scalei folosite, am calculat coeficientul Alpha

Cronbach pentru fiecare din factorii obtinuti. Valorile coeficientului Alpha depasesc .70

pentru fiecare din cei sase factori, ceea ce indicd o buna consistenta interna.

Remarcdm cd cea mai accentuatd importantd o au competentele generale ale

candidatului (media 4.44, ¢ = .57), urmate de devotamentul in munca (media 4.31, 6 = .63) si

potrivirea cu postul (media 4.15, ¢ = .88). Scoruri mult mai scdzute sunt obtinute de
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variabilele care alcatuiesc factorii experienta in munca (media 3.89, ¢ = 0.92), salariul

solicitat (media 3.25, o = 0.94), pregatirea educationala (media 3.22, ¢ = 0.99) si realizarile
anterioare (media 3.09, ¢ = 0.99).

4,31
2 a0
3 |
T T

Figura 6 Scorurile medii pentru importanta factorilor criteriali de selectie
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Importanta criteriilor de selectie in procesul de ocupare

Avand 1n vedere posibilitatea existentei unei neconcordante intre informatiile declarate
de respondenti si realitate, am considerat oportun sd incercam sd identificam care sunt cele
mai importante criterii de selectie si intr-un alt mod. Pentru aceasta am optat sa analizdm
caracteristicile candidatilor de pe lista scurtd a procesului de selectie, astfel Incat sa putem
identifica care sunt competentele care diferentiaza candidatii efectiv angajati de cei care au
ajuns 1n etapele finale ale selectie, dar care nu au fost selectati pentru a fi angajati.

Pornind de la principalii factori criteriali identificati a fi importanti, am solicitat
informatii presoanelor responsabile cu recrutarea privind nivelul la care se situeaza fiecare
dintre candidatii de pe lista scurtd (cei care au fost selectati in urma trierii CV-urilor si
primului interviu si au participat la ultimele etape ale selectiei. Am apelat la doud companii
care au efectuat recrutari si care ne-au oferit informatii despre 8 posturi pentru care au realizat
angajarea. Am obtinut informatii privind candidatii finaligti pentru 3 posturi de asistent
manager, 3 posturi de asistent marketing si 2 posturi de contabil. In total, am obtinut
informatii despre 41 de candidati de pe lista scurta de selectie, care au participat la interviurile
finale. Recruterii au evaluat fiecare dintre acesti candidati pe o scala de tip Likert in cinci
trepte, pe urmatoarele criterii: nivelul de studii, potrivirea specializarii educationale cu postul
vacant, experienta de munca (numdr ani de experientd, numar posturi ocupate in trecut),
salariul solicitat, competentele privind limbile strdine, de utilizare a calculatorului,
comunicare, motivatie si atitudine fatd de munca, disponibilitatea pentru program prelungit,
obiectivele profesionale, credibilitatea candidatului. De asemenea, pentru fiecare candidat, s-

au acordat un numar de puncte de la 1 la 10, in functie de intensitatea preferintei recruterului
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in vederea angajarii. In acest mod, toate persoanele pentru care s-a realizat evaluarea pe aceste
criterii a primit un numar de puncte In functie de preferinta evaluatorilor de a fi selectat pentru
angajare (candidatul angajat a primit cel mai mare numar de puncte, urmatorul candidat
preferat cu un punct mai putin etc).

In analiza predictorilor modelului de selectie ocupationald am optat pentru analiza de
regresie simultana (care presupune introducerea concomitenta in cadrul ecuatiei de regresie a
tuturor predictorilor de interes). Variabilele predictor pe care le-am selectat pentru a fi incluse
in cadrul modelului sunt: experienta relevantd de munca, nivelul de studii, motivatia pentru
munca, potrivirea specializarii educationale cu postul, limbile strdine, salariul solicitat.

Ecuatia de regresie obtinuta este:

Punctajul estimat in vederea angajarii = -8,152 + 3,17*Motivatie pentru munca +

2,76*Experientad relevantd in munca + 1,24*Nivelul de studii

Figura 7 Modelul de regresie pentru estimarea punctajului in vederea angajarii

Motivatia
pentru munca

+3,17
+ 2,76 \
Experienta A
relevanta de
munca
Nivelul de +1.24

studii

Mentiondm ca variabilele care nu contribuie semnificativ la estimarea criteriului au
fost eliminate din modelul propus. Analizand criteriile semnificative statistic, remarcam ca
motivatia pentru munca pare a avea cea mai puternicd influentd asupra punctajului final
obtinut de candidat in vederea angajarii. Acest rezultat este in concordantd cu rezultatele
obtinute in cadrul anchetei pe baza de chestionar, unde motivatia pentru munca a fost evaluata
a fi un criteriu important de selectie.

Avand in vedere numarul redus de cazuri incluse in analiza, rezultatele obtinute au un
caracter exploratoriu, necesitand ca pe viitor acest studiu sa fie replicat pe un numar mai mare
de cazuri si cu mai multe criterii de selectie incluse. O alta limitd a prezentei analize vizeaza
numadrul redus de criterii surprinse si gradul redus de sensibilitate a masuratorilor efectuate.
Deoarece pentru candidatii inclusi In analizd nu au existat rezultate la teste de personalitate
sau alte etape de selectie (cu exceptia informatiilor obtinute in cadrul interviului de selectie si
pe baza CV-ului), variabilele predictor folosite nu au reusit sd acopere intreaga paleta de

predictori care au putut influenta decizia finald de angajare.

34



Rezumatul tezei

Satisfactia companiilor fata de calitatea sistemului de invatimant

Se remarca un nivel destul de scazut al satisfactiei fatd de calitatea sistemului
educational. Doar satisfactia fatd de calitatea universitatilor generale depaseste nivelul mediu
pe o scald in 5 trepte, media fiind 3.3 (o = 1.05). Cel mai scazut nivel al satisfactiei este

manifestat fata de invatamantul privat (media 1.86).

Factorii care influenteaza nevoile angajatorilor

Satisfactia privind calitatea sistemului educational si procesul de selectie

(Ipoteza 1) In realizarea cercetirii, ipoteza de la care am pornit afirmi ci valoarea
pregatirii educationale a candidatilor este mai importanta pentru companiile care
exprimd o opinie mai favorabild referitoare la calitatea sistemului de invatimant
superior.

Conform asteptarilor, In companiile care exprimd un nivel de satisfactie mai ridicata
fata de calitatea invatamantului, sunt mai apreciate in cadrul procesului de selectie criteriile
care tin de sistemul educational: nivelul diplomei, calitatea institutiei de invatamant, notele
obtinute, cunostintele teoretice dobandite pe parcursul facultatii.

Majoritatea criteriilor relationate cu un nivel de satisfactie ridicat fatd de sistemul
educational vizeaza tocmai indicatori ai rezultatelor educationale ale candidatilor. Aceste
rezultate ne aratd ca un nivel de satisfactie ridicat fata de calitatea sistemului educational se
asociaza cu valorificarea in cadrul procesului de selectie a informatiilor furnizate de catre
diplomele candidatilor. Putem afirma ca ipoteza formulata se verifica prin datele obtinute
(ipoteza nuld nu este infirmatd), ceea ce ne permite sd concluziondm ca angajatorii care sunt
mai multumiti de calitatea sistemului de invatamant superior valorificda mai mult in cadrul
procesului de selectie ocupationald informatiile cu privire la pregatirea educationald a

candidatilor.
Perceptia standardizarii sistemului educational si procesul de selectie

(Ipoteza 2) Nivelul de standardizare perceput de citre companii se asociaza cu
utilizarea mai frecventa in cadrul selectiei a indicatorilor ce tin de sistemul educational.
Per ansamblu, raspunsurile companiilor indica perceptia unui nivel redus de standardizare a
sistemului educational (media 2.42, 6 = 0.97). Calitatea absolventilor este considerata a fi cea

mai putin omogena din Romania, aceasta obtinand cele mai scazute scoruri medii. Similar,
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sistemele de evaluare si exigenta evaluarilor de la diferite universitati sunt considerate a fi
mai degraba diferite (media 2.30, ¢ = 1.08).

Analizand relatia de asociere dintre perceptia unui sistem educational standardizat si
criteriile de selectie folosite in procesul de angajare remarcdm existenfa unei relatii de
asociere pentru mai multe din criteriile indicate. Desi ipoteza formulatd se verifica prin
rezultatele obtinute, remarcam ca, relatia de asociere este una de intensitate redusa. in plus, nu
doar criteriile ce {in de educatia candidatilor sunt considerate a fi mai importante, ci si

experienta profesionala a candidatilor si abilitatile lor generale.
Dimensiunea companiei si procesul de selectie

(Ipoteza 3) In companiile de dimensiuni mai mari procesul de selectie este mai
complex (cuprinde mai multe etape de selectie)

(Ipoteza 4) in companiile de dimensiuni mai mari, nevoile angajatorilor vizeazi in
special competente generale in detrimentul celor de specialitate.

Am identificat existenta unei relatii directe Intre numarul de angajati ai companiei §i
intensitatea cu care se implementeaza etapele procesului de selectie (r = 0.33, p<0.05).

In ceea ce priveste competentele solicitate pentru angajare, in companiile de mari
dimensiuni sunt mai importante: potrivirea candidatului cu postul (r = 0.34, p<0.05),
potrivirea domeniului de studii cu postul (r = 0.30, p<0.05), abilitatile de conducere si
leadership (r = 0.30, p<0.05), asteptarile candidatilor de la post (r = 0.29, p<0.05), cursurile
optionale urmate de catre candidat (r = 0.28, p<0.05.

Performanta companiei si procesul de selectie

(A) Rezultate privind relatia dintre performanta financiard a companiei §i
caracteristicile procesului de selectie

(Ipoteza 5) In companiile cu o performanti financiari mai buni, procesul de
selectie este unul mai complex, incluzand mai multe etape de selectie.

Rezultatele nu ne-au indicat utilizarea mai frecventa a unor etape. Din contrd, se pare
ca aceste firme folosesc mai putin unele etape, precum probele de lucru (r = -0.41, p<0.05).
Aceeasi tendinta a fost identificatad si pentru variabila profit net. Cu cat profitul net al
companiilor este mai mare, acestea folosesc mai putin probele practice/probele de lucru (r = -
0.54, p<0.05).

Datele obtinute nu sustin ipoteza pe care am formulat-o, ci mai mult, ne arata ca in
firmele cu o cifra de afaceri mai mare unele etape ale selectiei sunt chiar mai putin folosite.

Analizand relatia dintre volumul cifrei de afaceri si competentele considerate a fi mai
importante de catre companii, remarcam ca firmele care au o cifra de afaceri mai mare,

apreciaza mai mult cunostingele teoretice (r = 0.6, p<0.05), dar si abilitdtile de conducere (r =
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0.61, p<0.05), competentele de utilizare a calculatorului (r = 0.43 p<0.05), dorinta de a
invata lucruri noi (r = 0.4, p<0.05) si competentele generale (r = 0.36, p<0.05).

Rezultatele ne indica faptul ca in companiile cu o cifrd mare de afaceri experienta in
munca a candidatilor este mai putin importantd, acestea fiind mai degraba orientate spre a

angaja candidati cu potential de dezvoltare, care manifesta dorinta de a Invata lucruri noi.

(B)  Rezultate privind relatia dintre nivelul de dezvoltare al companiei gi
caracteristicile procesului de selectie

(Ipoteza 6) Dezvoltarea unei companii se asociazd cu un proces de selectie mai
complex si cu orientarea spre competentele generale ale candidatilor.

Am urmadrit sa analizdm daca, in companiile care in ultimii ani s-au dezvoltat,
practicile de selectie a resurselor umane sunt mai dezvoltate decat cele implementate in
companiile care au suferit un regres. Rezultatele obtinute aratd ca, acele companii care s-au
dezvoltat folosesc mai frecvent decat companiile care au suferit un regres, interviul de grup
(testul t pe esantioane independente indicd existenta unor diferente semnificative t = 3.20,
p<0.05), testele de selectie (t = 3.17, p<0.05), formularele tipizate de angajare (t = 2.21,
p<0.05) si verificarea referintelor (t = 2.31, p<0.05). Rezultatele sustin ipoteza formulata: in
companiile care s-au dezvoltat se implementeaza mai frecvent unele etape de selectie precum
testele de selectie, verificarea referintelor, interviurile de grup, formularele tipizate de
angajare.

Pentru a vedea daca datele sustin existenta acestor tendinte distincte intre cele doua

categorii de companii, In continuare am urmarit sa analizam existenta unor diferente statistice

intre factorii criteriali de selectie.

Salariul solicitat
Educatia
Competente generzle 4,64
Recomandari si realizar
Experienta de munca

Devotamentin munca

Potrivirecu postul

B Companiicare s-au dezvaltat W Companliicare zu regresat

Figura 8 Scorurile medii obtinute pentru factorii privind criteriile de selectie

Analizand rezultatele obtinute, remarcam existenta unor tendinte distincte intre cele

doud categorii de companii privind criteriile de angajare. Pentru companiile care s-au
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dezvoltat sunt mai importante competentele generale (t = 2.9, p<0.01), devotamentul in
munca (t = 2.5, p<0.01), potrivirea cu postul, pregatirea educationala (t = 2.3, p<0.05),
realizarile si recomandarile (t = 2.8, p<0.01). Spre deosebire, salariul (t = -2.2, p<0.05) si
experienta in munca sunt mai importante pentru companiile care au regresat. Fara a stabili
relatii cauzale intre competentele urmarite de companii si nivelul de dezvoltare a acestora,
putem observa ca firmele care s-au dezvoltat sunt mai orientate spre competentele generale
ale candidatilor si atitudinea fatd de munca.

(C) Relatia dintre gradul de orientare a companiei asupra resurselor umane gi
caracteristicile procesului de selectie

Nivelul de dezvoltare la care se gaseste compania 1n ceea ce priveste orientarea asupra
resurselor umane a fost masurat prin intermediul a patru itemi:

* numarul angajatilor responsabili cu resursa umana,

= pregdtirea angajatilor responsabili cu resursele umane,

* bugetul alocat departamentului de resurse umane,

= politicile si practicile privind resursele umane implementate in cadrul companiei.

Per ansamblu, rezultatele confirma existenta unei relatii intre orientarea spre resursele
umane si frecventa folosirii etapelor de selectie. Intalnim insa aceeasi tendinta. Etapele mai
frecvent folosite sunt cele traditionale: trierea CV-urilor (r = 0.51, p<0.05), interviul
individual (r = 0.39, p<0.05), verificarea referintelor (r = 0.34, p<0.05).

in companiile care au o mai accentuati orientare asupra resurselor umane, criteriile de
selectie care tind sa fie mai importante vizeaza: dorinfa de a avea o carierd profesionala (r =
0.60, p<0.01), potrivirea cu postul si organizatia (r = 0.57, p<0.01, respectiv r = 0.36,
p<0.01), abilitatile de leadership (r = 0.53, p<0.01), abilitatile de negociere (r = 0.45,
p<0.01), dorinta de a invata lucruri noi (r = 0.41, p<0.01), motivatia si atitudinea fata de
munca (r = 0.39, p<0.01), constiinciozitatea (r = 0.39, p<0.01), recomandarile profesorilor (r
= 0.34, p<0.01), rezultatele obtinute la evaluarile din timpul selectiei (r = 0.33, p<0.01),
realizarile obtinute la locurile de munca anterioare (r = 0.32, p<0.01), disponibilitatea de a
lucra peste program (r = 0.31, p<0.01), nivelul de educatie superioara (r = 0.29, p<0.05).
Observam ca, cele mai importante criterii vizeaza caracteristicile personale al candidatului,
competentele sale generale si potrivirea cu postul, toate acestea fiind considerate mai

importante decat cunostintele de specialitate.
Specificul postului si procesul de selectie

(A) Importanta etapelor de selectie in functie de categoria posturilor

(Ipoteza 7): Numarul si importanta etapelor de selectie utilizate in procesul de
angajare difera in functie de categoria de post pentru care se face angajarea.

Analizand raspunsurile obtinute, remarcam ca pentru pozitiile de conducere, se

folosesc mai putin, fiecare dintre etapele unui proces de angajare. Cu exceptia testelor de
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inteligenta (care sunt mai frecvent utilizate pentru pozitiile de conducere), toate celelalte etape
sunt folosite mai pugin.

Pe de alta parte, comparativ cu pozitiile de conducere, pentru pozitiile de executie se
folosesc mai frecvent probele practice. Consideram ca si pentru angajarea unui manager
probele practice, sub forma unor sarcini ar putea fi foarte utile si ar putea furniza informatii
necesare cu privire la abilitatile candidatului de a planifica si coordona respectivele sarcini.

Remarcam ca ipoteza formulatd se sustine, existand diferente in ceea ce priveste
etapele folosite in procesul de angajare pentru pozitii distincte, precum cele de conducere sau
cele de executie din domenii diferite. Cu toate acestea, diferentele identificate sunt relativ
reduse, mai reduse comparativ cu asteptarile noastre.

(B) Importanta criteriilor de selectie in functie de categoria posturilor

(Ipoteza 8) In functie de categoria de post pentru care se face angajarea,
companiile vor aplica criterii de selectie diferite.

(Ipoteza 8.1.) Criteriile ce tin de pregatirea educationala a candidatilor sunt mai
importante pentru pozitiile debutante (entry level);

(Ipoteza 8.2.) Criteriile ce tin de domeniul/nivelul de specializare a pregatirii
educationale a candidatilor sunt mai importante pentru pozitiile specifice unui domeniu
de activitate (din domeniul tehnic, IT, contabilitate).

Prin analiza datelor, remarcam ca, in procesul de angajare, companiile acorda foarte
mare importantd obtinerii informatiilor despre candidati. Astfel, performanta si rezultatele
obtinute de catre candidati pe parcursul procesului de selectie sunt mai importante decat
informatiile pe care candidatii le pot transmite despre ei prin rezultatele lor anterioare sau prin
educatia absolvitd. Consideram ca, aceste rezultate ne indica un nivel ridicat al costurilor pe
care companiile le au cu procesul de angajare, nevalorificand suficient informatiile pe care

studiile candidatilor le pot furniza despre acestia.

Caracteristicile procesului de selectie si nivelul fluctuatiei
(Ipoteza 9) In companiile in care procesul de selectie include mai multe etape,

coeficientul de fluctuatie voluntara este mai scazut.

Rezultatele nu confirma aceasta ipoteza. Formularea unor explicatii posibile este foarte
dificila si nefundamentat, avand in vedere specificul datelor obtinute. Insd, putem ridica un
semn de Intrebare asupra practicilor de management existente in cadrul companiilor cuprinse

in esantion, aspect care poate reprezenta o directie viitoare de cercetare in domeniu.

Cauzele care genereaza dificultiti in angajarea tinerilor

Cea mai importantd dificultate este reprezentata de insuficienta pregatire a tinerilor
(media 4.11, 6 = 1.0), urmata de asteptarile prea inalte ale absolventilor (media 4.09, ¢ =

1.1), contributiile prea ridicate la stat presupuse de plata salariilor (media 3.85, ¢ = 1.4).
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Remarcam ca, din punctul de vedere al companiilor, principalele dificultati nu {in atat de
factorii macro-structurali (precum numarul mare al absolventilor sau legislatia referitoare la
angajarea tinerilor), ci In primul rand de insuficienta pregdatire a absolventilor si asteptarile

nerealiste ale acestora.

Verificarea ipotezelor teoriilor capitalului uman si teoriei selectiei

(Ipoteza 10) Prin intermediul educatiei indivizii dob4ndesc competente necesare
pe piata fortei de munca

Rezultatele au ardtat ca raspunsurile companiilor incluse in esantion sustin ipoteza
teoriei capitalului uman. Astfel, 53% dintre respondenti au fost de acord ca sistemul
educational dezvolta competentele absolventilor (media 3.32, 6 = 1.1). Tot in concordanta cu
ipotezele acestor teorii, se gasesc si raspunsurile cu privire la salariile absolventilor de studii
superioare: 40% dintre companii considerd ca absolventii de studii superioare merita salarii
mai bune decat cei cu studii medii (media 3.30, 6 = 1.1).

Teoriile capitalului uman se gasesc In opozitie cu teoria selectiei (screening theory)
dezvoltata de Arrow (1973), care afirmd cd invatdmantul superior nu contribuie la
performanta superioard a absolventilor pe piata muncii (deoarece nu dezvoltd competentele
absolventilor).

(Ipoteza 11) Prin informatiile pe care le furnizeaza despre absolventi, diplomele
obtinute faciliteaza procesul de selectie a candidatilor in cadrul companiilor
angajatoare.

Rezultatele nu sustin ipotezele teoriei selectiei. Dimpotriva, ne arata ca, din punctul
de vedere al companiilor, invatamantul superior nu realizeazd o selectic a studentilor
performanti, iar informatiile pe care acesta le furnizeaza sunt relativ putin utilizate in cadrul
procesului de angajare.

Un alt aspect pe care am dorit sa il identificaim a vizat motivele pentru care companiile
angajeaza absolventi de studii superioare. Cele mai puternic indicate motive vizeaza:

v’ Tehnologia si echipamentele folosite, care fac necesard angajarea de persoane cu studii
superioare pentru 42% dintre companii (media 3.20, ¢ = 0.92)
v Necesitatea de a angaja candidati cu studii superioare deoarece cerintele legislative

aferente postului presupun studii superioare (media 3.14, c = 1.1).

Valoarea pregatirii educationale in procesul de ocupare

In urma prelucririi datelor, rezultatele arati ci 81% dintre respondenti afirmi ca sunt
interesati de diploma candidatilor in etapa initiala, de triere a CV-urilor si doar 4% in etapa de
interviu. Vom completa aceste valori cu raspunsurile obtinute la o altd intrebare, din care am

aflat ca diploma contribuie 1n special la a elimina candidatii care nu se potrivesc cu cerintele
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postului. Daca studiile si experienta sunt foarte strans adecvate cu specificul postului, atunci
selectia poate fi simplificata.

In ceea ce priveste nivelul diplomei, studiile superioare de nivel licentd sunt importante
in special pentru posturile care presupun studii superioare (48%), pentru posturile care
presupun o anumitd specializate (14%), pentru posturile de conducere (11%), iar pentru 19%
nu conteaza studiile superioare.

Un alt aspect analizat a vizat importanta rezultatelor scolare obtinute de candidati
(mediile la anumite discipline, notele, media generald, lucrarea de licentd). Dintre
respondenti, 21% sunt interesati in mica si foarte mica masura de rezultatele scolare ale
candidatilor, in timp ce doar 12% declara ca sunt interesati Tn mare masura de acestea.

Complementar informatiilor referitoare la cunostintele absolventilor, desi procentele
sunt mai reduse, pentru unele companii, diploma transmite si faptul ca persoanele cu studii
superioare au anumite atitudini §i interese legate de munca. Astfel, acestia au capacitate mai
mare de a invata (7%), sunt mai interesati de cariera (7%), dau dovada de ambitia de a
finaliza studiile (6%). Remarcdm cd 15% dintre respondenti considerd cd diploma nu
transmite nimic despre candidati. Faptul ca au absolvit studiile superioare nu reprezinta nicio
informatie aparte despre candidati.

Din raspunsurile deschise primite putem sa observam ca invatamantul superior este inca
un sistem care transmite cunostinte absolventilor si mai putin formator de competente.
Consideram 1nsa, ca balanta dintre cele doud componente identificate de noi cunostinge vs.
atitudini si interese este destul de echilibratd si ne asteptim ca, pe viitor, competentele si

abilitatile generale sd necesite a fi mai bine dezvoltate.

CONCLUZII SI CONTRIBUTII PERSONALE

Pentru a oferi o imagine de ansamblu a intregii lucrari am structurat concluziile in trei
parti:

= Prezentarea principalelor contributii ale cercetarii de fata, atat la nivel teoretic, cat si
practic aplicativ (empiric);

= Evidentierea implicatiilor prezentei cercetari la nivel managerial, in cadrul sistemului
de management al calitétii in Invatdmantul superior;

= Prezentarea principalelor limite ale lucrarii si identificarea oportunitatilor viitoare de

cercetare, pornind de la rezultatele obtinute.
Contributii personale la stadiul cunoasterii

1. Contributiile teoretice la Tmbogatirea literaturii de specialitate din domeniu constau in:
= identificarea factorilor in functie de care variazd nevoile si cerintele companiilor

angajatoare cu privire la pregatirea fortei de munca cu studii superioare:
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v nivelul de satisfactie a companiilor fata de calitatea sistemului de invatamant superior;
v' perceptia nivelului de standardizare a sistemului educational;
v" dimensiunea companiei;
v’ caracteristicile postului (nivelul postului, gradul de specializare pentru un anumit
domeniul de activitate);
v" gradul de dezvoltare al companiei (tendintele de evolutic a companiei, performanta
financiara, orientarea spre resurse umane, nivelul de dezvoltare tehnologica).
* identificarea principalelor competente si trdsdturi care definesc profilul candidatilor
preferati de companiile angajatoare:
v atitudinea si motivatia fatd de munca;
v’ competentele generale;
v’ experienta profesionala in domeniu;
v’ pregatirea educationala.
= clarificarea notiunii de calitate in invatdmantul superior (prin comparatie cu semnificatiile
calitatii la nivelul sectorului producator de bunuri), a evolutiei sale si a abordarilor
existente asupra calitatii;
= clarificarea teoreticd a principalelor concepte apartindnd sistemului de management al
calitatii Tn invatamantul superior (modelele de management al calitatii, orientarea spre
client, produsele procesului educational);
= identificarea trasaturilor definitorii ale pietei fortei de munca care influenteaza cerintele
manifestate de catre companiile angajatoare cu privire la pregatirea fortei de munca;
= analiza principalelor caracteristici ale sistemului de Tnvatamant superior care influenteaza
nevoile companiilor angajatoare;
= clarificarea la nivel metodologic a caracteristicilor principalelor metode si instrumente de
cercetare utilizate in studiul nevoilor companiilor angajatoare.
2. Contributiile la nivel empiric se concretizeaza in rezultatele obtinute prin intermediul
cercetarii:
* identificarea principalelor dimensiuni reprezentative pentru calitatea unei universitdti
din punctul de vedere a celor patru categorii de clienti (studenti, absolventi, cadre didactice si
companii angajatoare) si realizarea comparatiilor intre acestea (identificarea punctelor
comune si a celor de diferentiere). Au fost identificate sase dimensiuni considerate a fi
reprezentative pentru calitatea unei universitdti (orientarea profesionald a pregatirii
educationale, pregitirea absolventilor, asigurarea garantiei calitatii, selectivitatea educatiei,
traditia institutiei, dificultatea promovarii examenelor). Importanta accentuatd pentru toate
categoriile de clienti a dimensiunii pregidtirea absolventilor ne-a determinat sd ne orientdm
cercetarea aplicativa exclusiv asupra nevoilor companiilor angajatoare cu privire la pregatirea

fortei de munca cu studii superioare.
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= cunoasterea importantei pentru companiile angajatoare a metodelor de recrutare a fortei
de munca, 1n functie de nivelul postului (s-a demonstrat cresterea importantei metodelor de
recrutare internd);

* identificarea celor mai importante etape si criterii de selectie in procesul de angajare (s-a
evidentiat utilizarea preponderentd a etapelor traditionale de selectie ocupationald si
importanta atitudinii si motivatiei fatd de munca, a trasaturilor de personalitate si a
competentelor generale ale candidatilor);

= evidentierea diferentelor dintre companiile care se dezvoltd si cele care au regresat, in
ceea ce priveste criteriile de selectie si competentele solicitate in procesul de angajare
(rezultatele au demonstrat preferinta crescutd a companiilor care s-au dezvoltat pentru
competentele generale, educatia si atitudinea fatd de munca a candidatilor; spre deosebire,
companiile care au urmat o tendintd de regres s-au dovedit a fi mai interesate de salariul
solicitat de candidati si experienta In munca a acestora);

= testarea ipotezelor teoriilor capitalului uman si ale teoriei selectiei (in concordantd cu
teoriile capitalului uman, educatia este consideratd a contribui la dezvoltarea competentelor
absolventilor; insd, educatia nu mai este perceputd a realiza selectia fortei de munca. Astfel,
companiile au costuri mai mari cu procesul de selectie, fiind nevoite sa investeasca mai multe
resurse pentru a putea identifica acei candidati valorosi ca viitori angajati);

* identificarea gradului In care pregdatirea educationalid este valorificatd de catre
companiile angajatoare in cadrul procesului de selectie (rezultatele au aratat o utilizare redusa
in procesul de selectie a indicatorilor privind educatia candidatilor: rezultatele scolare, nivelul
de educatie, specializarea absolvita, recomandarile cadrelor didactice; insd, am remarcat ca,
acele companii care sunt mai multumite de calitatea sistemului educational folosesc mai
frecvent in procesul de selectie criteriile ce tin de educatia candidatilor);

= lanivel metodologic, s-a dezvoltat continutul instrumentarului de cercetare.
Implicatii ale cercetarii pentru sistemul de management al calitatii

La nivel conceptual, termeni precum client, produs, servicii, sistem de management al
calitatii au fost integrati pe agenda institutiilor educationale, care si-au asumat
responsabilitatea calitatii rezultatelor obtinute (Morley, 2001). Asumarea responsabilitatii
trebuie sa fie Insotitd de adoptarea unui set de strategii prin care sd se asigure calitatea
procesului educational, o conditie importanta fiind o bunad informare asupra cerintelor
mediului intern si a celui extern. In acest sens, lipsa unei informari continue cu privire la
competentele solicitate de catre companiile angajatoare, a criteriilor de selectie, reprezintd un
obstacol nu doar pentru procesul de integrare a absolventilor pe piata muncii (Murnane, Levy,
1998), ci si pentru sistemul de management al calitatii. Prin cunoasterea competentelor
solicitate de catre angajatori, institutiile de nvatdmant obtin un feedback important care

permite orientarea procesului de predare-invatare, astfel incat, sa raspunda in mod eficient
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nevoilor pietei muncii. Din aceste motive, consideram ca, sarcina sistemului de management
al calitatii in Invatdmantul superior constd 1n a facilita procesul de constientizare de catre
diversele categorii implicate (cadre didactice, studenti, reprezentanti ai conducerii institutiilor
educationale) a nevoilor companiilor angajatoare si tendintelor pietei muncii.

Unul dintre rolurile si responsabilitatile pe care trebuie sd si le asume sistemele de
invatamant superior vizeaza contributia la Tmbunatatirea sanselor de ocupare a absolventilor
(care reprezintd o componentd importantd a managementului calitdtii Tn Tnvatimantul
superior). Consideram ca studiile superioare cresc sansele de ocupare ale fortei de munca, iar
prin intermediul cercetarii noastre am adus o serie de dovezi statistice si aplicativ practice
(empirice) care sustin acest fapt. Pornind de aici, este foarte important sd se identifice
mecanismele care contribuie la cresterea sanselor de ocupare a absolventilor. O datd ce am
identificat factorii care au determinat pana in prezent un nivel superior de ocupare pentru
populatia absolventd de invatdmant universitar se pot propune strategii de consolidare a
efectului lor. Necesitatea acestui tip de analize este cu atdt mai puternica cu cat datele
statistice ne aratd cresterea accentuatd a ratei somajului in randul populatiei tinere. Aceasta
categorie este cea mai vulnerabild in ceea ce priveste ocuparea.

Desi, cele mai multe date arata ca, in timp, calitatea sistemului educational si implicit a
pregatirii absolventilor a scazut, consideram ca sistemul de Tnvatamant superior incd dezvolta
absolventilor competente care 1i sprijind in procesul de ocupare. Demersul realizat prin
prezenta cercetare a constat in identificarea opiniei companiilor angajatoare cu privire la rolul
pe care educatia il joacd in dezvoltarea competentelor absolventilor. Cei mai multi dintre
respondenti au fost de acord ca sistemul educational dezvolta competentele absolventilor. De
asemenea, sustinand teoriile capitalului uman, companiile angajatoare considerd ca
absolventii care au invatat serios §i au avut rezultate scolare bune se vor numara printre cei
mai performanti angajati.

In continuare, vom prezenta principalele concluzii cu privire la ipotezele de
cercetare verificate prin analizele empirice derulate si implicatiile acestora la nivel
managerial.

(1) Pe baza interpretdrilor efectuate, am observat cd angajatorii care sunt mai
multumiti de calitatea sistemului de Invatdmant superior valorificd in cadrul procesului de
selectie ocupationalda informatiile cu privire la pregatirea educationalda a candidatilor.
Rezultatele obtinute ne arata ca, din punctul de vedere al companiilor, invatdmantul superior
nu realizeaza o selectie a studentilor performanti. Din acest motiv, informatiile furnizate prin
intermediul studiilor sunt putin utilizate in cadrul procesului de angajare. in companiile unde
satisfactia fatd de calitatea sistemului educational este mai ridicata, respondentii considera ca
diploma universitara le faciliteaza decizia de angajare, dar si ca universitatile selecteaza
studentii buni, diferentiindu-i de cei slabi.

(2) In ceea ce priveste factorii referitori la caracteristicile companiilor care

influenteaza procesul de selectie, am aratat ca in companiile de mari dimensiuni este mai
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accentuat interesul pentru competentele generale ale candidatilor. In acest sens, sistemul
universitar poate contribui la constientizarea participantilor (cadre didactice, studenti) cu
privire la importanta competentelor generale, in special pentru studentii care vor sa fsi
dezvolte cariera iIn companii mari. Astfel, am remarcat ca principalele criterii de angajare ale
companiilor de mari dimensiuni vizeaza fie potrivirea candidatului si a studiilor acestuia cu
postul, fie competentele sale generale, precum deschiderea spre nou, cunoasterea limbilor
strdine si abilitatile de utilizare a calculatorului.

De asemenea, aceasti tendinti se remarcd si in companiile mai dezvoltate. In
companiile care au evoluat in ultimii ani se implementeazd mai frecvent unele etape de
selectie precum testele de selectie, verificarea referintelor, interviul de grup si formularele
tipizate de angajare. Insa cele mai frecvent utilizate etape sunt cele traditionale: trierea CV-
urilor, interviul individual, verificarea referintelor. De asemenea, observim cad cele mai
importante criterii vizeaza caracteristicile personale ale candidatului, competentele sale
generale si potrivirea cu postul, toate acestea fiind considerate mai importante decat
cunostintele de specialitate sau educatia candidatului.

(3) Caracteristicile procesului de selectie difera in functie de categoria de post pentru
care se face angajarea. Desi existd caracteristici distincte ale selectiei in functie de categoria
postului vacant, diferentele sunt relativ reduse.

Raportandu-ne la sistemul de management al calitdtii in invatamantul superior,
consideram ca institutiile educationale trebuie sd insiste mai mult asupra cunoasterii la nivelul
fiecdrei specializari in parte a cerintelor specifice posturilor pentru care programul respectiv
de studii pregiteste studentii. In acest sens, pentru fiecare program de studii este necesar si se
cunoasca pentru ce posturi se pregitesc absolventii, care sunt cele mai frecvente posturi
ocupate de absolventi dupa finalizarea studiilor, care sunt principalele competente necesare

realizarii unei activitati performante pe posturile respective.
Limitele studiului si perspective viitoare de cercetare

In ceea ce priveste limitele acestui studiu si principalele aspecte care suporti
imbunatatiri indicdm trei directii de actiune:
= sub-temele incluse necesita a fi in continuare si mai in profunzime analizate, astfel Incat sa
se realizeze o epuizare a temei, atat la nivelul literaturii de specialitate parcurse, cat si la nivel
practic aplicativ (empiric); datoritd abordarii multi-disciplinare si limitelor de spatiu alocat,
fiecare din subtemele prezentei lucrdri necesitd a fi studiate si mai in profunzime. Spre
exemplu, analiza nevoilor angajatorilor poate sa se concentreze si asupra factorilor care tin de
valorile culturale ale companiilor, obiectivele strategice, factorii de risc din mediul extern.
= extinderea esantionului. Avand in vedere dificultdtile intdmpinate in obtinerea

raspunsurilor din partea companiilor angajatoare, esantionul pe care s-a realizat cercetarea

45



Rezumatul tezei

empiricad nu este unul probabilistic, ceea ce atrage dupa sine imposibilitatea generalizarii
rezultatelor la toate companiile din Romania;

= caracterul extins al temelor abordate a facut dificila realizarea analizei nevoilor
angajatorilor pe domenii de activitate si pe categorii specifice de posturi. In acest sens,
cercetarea a acoperit doar diferentierea nevoilor angajatorilor In ceea ce priveste etapele si
criteriile de selectie pentru categorii largi de posturi precum contabilitate, administrativ,
financiar, tehnic, juridic, conducere/executie.

Pornind de la limitele identificate, acest studiu a evidentiat o serie de perspective de
cercetare care pot sa ofere informatii mai vaste in privina tematicii studiate. Dintre acestea
putem enumera:
= Replicarea studiului pe un esantion probabilistic reprezentativ de companii angajatoare,
care sa permitd generalizarea rezultatelor si extragerea unor concluzii referitoare la diferentele
dintre diferite tipuri de companii,
= Aplicarea si adaptarea instrumentului de cercetare pentru categorii restranse de posturi,
deoarece pentru fiecare post in parte rezultatele obtinute ar putea avea o specificitate distincta
si un grad de complexitate mult mai ridicat; valorificarea rezultatelor astfel obtinute pentru
fiecare program de studii in parte, prin identificarea principalelor cerinte ale angajatorilor
vizavi de pregatirea absolventilor respectivului program;
= Aplicarea longitudinala a studiului, astfel incat sa se permita realizarea de comparatii in
timp si evidentierea tendintelor de evolutie a nevoilor companiilor angajatoare si a valorii pe
care pregatirea educationald o are pe piata muncii.

Aceste directii de cercetare necesitd a fi implementate la nivelul fiecarei institutii de
invatamant superior, astfel incat, pentru fiecare domeniu de studii sd se permita identificarea
principalelor nevoi ale companiilor angajatoare, care sa furnizeze un punct de reper in

procesul de dezvoltare curriculara.
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