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Cuvant inainte

Ca parte integranta a UE, rara noastra trebuie sa se alinieze la Politica de coeziune Tn
sugiinerea dezvoltarii si locurilor de munca, aga cum se desprinde din Liniile Directoare
Strategii Comunitare 2007-2013.

Pornind de la acest deziderat, Camera de Comer¢ si Industrie Satu-Mare a considerat utila
elaborarea unel analize detaliate privind piara muncii la nivelul juderului Satu-Mare, ca un
instrument util pentru mediul economic si organizayiile care activeaza in domeniul piesei muncii

Se poate aprecia faptul ca rezultatele acestel analize, pot constitui, pentru persoanele si
firmele interesate Tn acest domeniu, un punct de plecare Tn identificarea de solufii pentru
problemele cu care se confrunta in problematica piefei muncii, avand, totodata posibilitatea de a
aborda intr-un mod mai aprofundat aceste aspecte, finand seama de specificul activitarilor
desfasurate.

Totodata, este important faptul ca in cele prezentate in cuprinsul lucrarii, au fost avute in
vedere si documentele privind politica nationala Th acest domeniu, in cuprinsul carora sunt
stabilite principalele obiective ale politicii ocuparii forsel de munca, atat prezente, cét si cele
care vizeaza evoluria viitoare in acest domeniu.

Doua direcrii principale trebuie avute permanent in vedere in abordarea politicilor de
ocupare si dezvoltare a resurselor umane:

- faptul ca piara muncii trebuie sa reflecte nevoile unei economii dinamice de piara,
n condiiile asigurarii unor resurse de munca mobile, adaptabile si competente;

- politici clare prin care sa se suginag dezvoltarea unel piere flexibile a muncii,
adaptata la 0 economie bazata pe cunoastere si adaptata permanent la schimbarile socio-
demografice si economice.

Avand in vedere cele descrise mai sus, prezentul doreste sa vina in sprijinul mediului
economic din juderul nostru, pentru a face fara provocarilor actuale si viitoare ale pierel

Mmuncii.



Prezentul studiu a fost elaborat in cadrul proiectului ,STAS Sprijin, Training si
Asistenza pentru Someri”, finangat prin programul Phare 2005, Coeziune Economica si Sociald,
Dezvoltarea Resurselor Umane, Masuri active pentru Ocupare, contract Phare RO 2005/017-
553.04.02.01.01.603 , implementat de Camera de Comer¢, Industrie si Agricultura Satu Mare in
parteneriat cu Camera de Comery, Industrie si Agricultura Bistrira Nasaud si Scoala Roméana de
Afaceri filiala Satu Mare.

La baza studiului au stat chestionare completate de firmele saitmarene in perioada
august — octombrie 2008, Thainte ca efectele crizei economice mondiale sa se faca simyite i n
economia juderului Satu Mare. Acest lucru face ca o serie din concluzile studiului sz nu fie in
totalitate reprezentative pentru evolusia pierel muncii la inceputul lunii decembrie 2008, si de
aceea dorim sa facem cateva preciziri cu privire la noul context al pierei muncii din juder.

Tn ultimele luni politicieni, analisti politici , expersi sau reprezentanyi ai principalelor
confederarii sindicale au exprimat cu frecvensa opinii cu privire la modul Tn care criza
economica loveste piara muncii, de la estimarea reprezentanyilor confederariilor sindicale a unel
rate a somajului de 8% 1n 2009 presupunand peste 1,2 mil. de someri, la estimarea ANOFM de
aproximativ 400.000 persoane si rata de 6 % , pana la estimarea Comisieél Nagsionale de
Prognozi a unei rate a somajului de doar 3,4 % corespunzitoare unui numar de 355.000
persoane!

Dupa cum se vede, diferensele sunt enorme. Cat este exagerare si cat este un motiv real
deingrijorare, este greu de precizat. Cert este ca nu exista fundamente stiinyifice care sa permita
0 previzionare a efectelor crizei financiare asupra somajului, dar comportamentul angajatorilor
poate fi previzionat: unii vor folosi conjunctura pentru a scapa de personalul nedorit, greu de
disponibilizat dupa legile actuale, altii vor inghera salariile, nu purini vor fi cel care vor reduce
bugetele pentru instruire, dar tori vor manifesta o deosebita prudenya inclusiv in ceea ce priveste
politica de personal .

Marile puteri au fost deja extrem de afectate de recesiune, si au inregistrat desfiinsarea a
sute de mii de locuri de munca si Tnhchiderea temporara a unor mari colosi industriali cu
reprezentare inclusiv in Roménia. Suntem in mare parte dependenyi de exporturi si exact aceste
sectoare au fost deja ameninsate cu efecte asupra pierel muncii — industria metalurgica si
siderurgica, industria auto, industria mobilel si industria usoara, deja afectate de cursul de
schimb si de liberalizarea piefei asiatice. Industria bunurilor de consum nu este nici ea intr-un

moment favorabil, Tn urma deprecierii consistente a leului din aceastd toamnd. Tn sectorul



constructiilor criza se anuntg pentru anul 2009, dar efectele crizei asupra sectorului au
determinat deja blocarea unor proiecte de constructii rezidengiale sau comerciale.

Cu toate acestea, pentru luna noiembrie ANOFM a anungat doar 4015 disponibiliziri
anunzate, Tn contradicsie cu ministrul muncii care anunfa 17000 de disponibiliziri pana la
sfargitul anului. La Satu Mare, in diverse materiale de presa au fost anunsate disponibiliziri de
personal Tnsumand pana la sfarsitul anului peste 300 persoane. Nu ar trebui sa fie un motiv de
ingrijorare, daca intr-adevar cele aproximativ 500 locuri de munca oferite saptaméanal dupa
declarasiile AJOFM Satu Mare ar fi comunicate persoanelor disponibilizate pentru a se realiza
0 punerein acord a cererii cu oferta.

Tncepand insi cu luna ianuarie la cele 300 persoane se vor adduga inca 1300 persoane
care vor fi disponibilizate din sectoarele prelucrarea metalului, prelucrarea lemnului, prestari
servicii, silvicultura si agricultura, marile firme neanunyand disponibiliziri dupa declarariile
reprezentanyilor AJOFM Satu Mare.

Solurii pentru aceasta problema sunt greu de gasit, Tn condifsiile in care date
guvernamentale recente estimau un deficit de 500.000 angajayi, industriile acuzand cea mai
mare lipsa de personal, fiind tocmai construcyiile si sectorul auto, astazi cu mari probleme Tn
contextul economic global. Cresterea productivitasii muncii pentru o crestere economica
sanatoasa si 0 atitudine responsabila fara de munca ar putea fi unele dintre aceste solurii. Cine

mai poate insi aplica azi ,, curba de sacrificiu” din perioada interbelica? Sau se poate, totusi?



|. Consideratii generale

Problematica pietel muncii este extrem de vasta pornind de la legisatia muncii, protectia
muncii, protectia sociala, egalitatea de sanse, incluziunea sociala continuénd cu corelarea cererii
cu oferta de forta de munca. Consultarea partenerilor sociali este absolut necesara pentru
stabilirea celor mai bune solutii Th domeniu implicand, Tn acelasi timp, gestionarea proactiva a
resurselor umane. Tn plus, evolutia economica pe plan mondial aimpus o schimbare de optica in
ceea ce priveste factorul uman si importanta calitatii lui Tn crearea de avantaje competitive.
Evolutia practicii si gandirii manageriale a determinat deplasarea atentiei spre factorul uman.
Individul uman ,este ma mult decdt o simpla componenta a factorilor productivi, iar
managementul resurselor umane depaseste principiile rigide ale gestionarii activelor firmei,

trebuind si tind seama de o serie de elemente ce scapa calculului economic’*

. O forta de munca
Tnalt calificata, cu un nivel de educatie ridicat, avand capacitatea de a se adapta noilor tehnologii
si nevoilor Tn schimbare al e pietelor, este esentiala pentru o economie dinamica si competitiva.

Lanivel national, daca in perioada 1990 — 2005 atentia a fost orientata, in Tntreaga tara, spre
crearea de noi locuri de munca si implicit spre reducerea ratei somajului, Thcepand cu anul 2006
am asistat la un fenomen al , crizei fortel de munca” in unele judete printre care si in zona de
Nord-Vest, cu precadere in judetele: Satu-Mare, Bistrita-Nasaud, Bihor, Cluj, judete in care rata
somajului era, la data efectuarii studiului sub media pe tara (aproximativ 5%) sau media
europeana (7,8%). Astfel la sfarsitul lunii septembrie 2006, in judetul Satu-Mare se nregistra o
rata a somajului de 2,8%, n judetul Bistrita-Nasiud 2,8%,in judetul Bihor 2,6%, Tn judetul Cluj
3,6%.

Una dintre cauzele care genereaza deficitul de forta de munca o reprezinta migratia acesteia
catre celelate tari ale Uniunii Europene, fenomen care a creat probleme in mgjoritatea tarilor
care au aderat la Uniunea Europeana in ultimele doua valuri, fapt ce a determinat statele
respective sa atraga forta de munca ieftina din alte state mai putin dezvoltate devenind astfel din
state in care emigratia era de un fenomen major, in state care devin tinta pentru imigranti cu toate
efectele pe care acest fenomen le aduce.

Atractia pentru munca in strainatate este data de conditiile de munca si salariile mult mai
mari Tn ate tari ale Uniunii Europene decét in Roméania. Plecarea persoanelor pentru a munci in
strainatate casi lipsa unor oferte motivante din tara au determinat si in regiunea de Nord — Vest

un dezechilibru ntre cerereasi oferta de forta de munca.

! Gestionarea resurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 10



Tendintele ocuparii in cadrul IMM-urilor Tn 2005, comparativ cu 2004, arata o evolutie
pozitiva reflectata de numarul angajatilor in aceste unitati, subliniind eforturile Tntreprinse de
IMM-uri pentru crestere economica si competitivitate. Astfel, este important de mentionat ca
48,95% din intreprinderi au Tnregistrat o crestere a numarului angajatilor, 44,40% mentinandu-|
si numai 6,66% din IMM-uri au redus numarul angajatilor. Tindnd cont de activititile asupra
carora se vor concentra nivelurile de management, 52,23% din IMM-uri se vor focaliza pe noi
produse/servicii, 33,68% fisi vor dedica mai multe eforturi pentru elaborarea strategiilor si
politicilor firmei, 14,41% vor introduce noi procese tehnologice, iar 7,72% se vor concentra pe
noi metode de distributie si logistica.

Totusi, daca cele de mai sus au fost valabile pana in prima jumatate a anului 2008, este
evident ca evolutia ocuparii va fi Tn mare masura influentata de criza ale carel efecte s-au facut
simtite Tn Europa si nu numai, aceasta determinand pentru societatile comerciale din Romaniain
primul rénd reducerea comenzilor pentru export, multe din aceste firme fiind obligate la
restréngerea activitatii si implicit la concedieri de personal.

De asemenea, restrangerea activitatii economice in tarile membre Uniunii Europene, tari in
care un mare numar de persoane vor fi disponibilizate, vor determina forta de munca plecata sa
se intoarca n tara, toate acestea contribuind la cresterea populatiel aflate Tn cautarea unui loc de
munca, astfel ca piata locurilor de munca va deveni din ce in ce mai tensionata, in principal din
cauza somajului Tn randul tinerilor si femeilor precum si a somajului pe termen lung. Din aceste
considerente vatrebui in continuare acordata o atentie deosebita recalificarii si reconversiei fortei
de munca in vederea combaterii somajului Tn randul tinerilor si a somajului de lunga durata prin
implementarea unor masuri active, cu accent pe pregatirea profesionala, adaptate la nevoile si
situatiile individuale ale somerilor Tn special.

Este evident ci o serie de masuri vor fi necesare pentru a rezolva problemele existente si cele
care vor aparea, atat la nivel national, cét si la nivel regional si local. Astfel, de masuri au fost
prevazute in Planul National de Dezvoltare pentru perioada 2007 — 2013 si Programul
Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane care afirma faptul ca dezvoltarea resurselor
umane reprezinta, o prioritate nationala majora, alaturi de cresterea gradului de ocupare si
combatere a excluziunii sociale. Prioritatea este stabilita Tn acord cu Agenda Lisabona, cu
prevederile Strategiei Europene de Ocupare, precum si cu Politica de Coeziune in Sustinerea
Dezvoltarii si a Locurilor de Munca — Linii directoare strategice care trebuie si sustind ca
obiective strategice interdependente: ocuparea deplina, calitatea si productivitatea muncii si

coeziunea si incluziunea sociala.



Investitiile Tn capitalul uman vor completa si vor conferi sustenabilitate pe termen lung

cresterii  productivitatii. Roménia va promova politici de piata active pentru cresterea

adaptabilitatii si flexibilitatii fortei sale de munca si va investi in servicii pentru dezvoltarea

capacitatii productive a acesteia. Se urmareste astfel obtinerea unei rate de participare cat mai

ridicate pe piata muncii, cafundament al unei economii competitive.

Directiile principale prevazute de Liniile Directoare Strategice 2007 — 2013 sunt:

cresterea adaptabilitatii fortel de munca

dezvoltarea antreprenoriatului ca premisa pentru cresterea gradului de ocupare
formarea profesionala continua si invatarea pe parcursul intregii viei
asigurarea accesului egal laeducatie si pe piata muncii

cresterea gradului de incluziune sociala

Pentru realizarea acestor directii, obiectivele strategice si tipurile de masuri sunt:

1.

2.

Cresterea calitatii si productivitatii muncii prin educarea si formarea continua a fortel de
munca, promovarea adaptabilitatii si antreprenoriatului prin:

cresterea adaptabilitatii fortel de munca si aintreprinderilor

promovarea si sprijinirea antreprenoriatului Tn vederea crearii de locuri de munca mai
multe si mai bune

promovarea dezvoltarii capitalului uman si ainvatarii pe tot parcursul vietii

Ocuparea deplina afortel de munca prin:

- combaterea somajului de lunga durata in special in randul tinerilor si integrarea pe piata

muncii a persoanelor inactive

Tmbunatatirea accesului la ocupare pentru persoanele care sunt in cautarea unui loc de
munca

promovarea prelungirii vietii active si cresterea participarii pe piata muncii a persoanelor
Cu varsta de peste 55 ani

intarirea capacitatii institutionale si a eficientei institutiilor de pe piata muncii si
promovarea parteneriatului privind realizarea masurilor pentru ocuparea fortei de munca.

Promovarea coeziunii socidle prin cresterea incluziunii socide a persoanelor
dezavantgjate si combaterea discriminarii prin:

promovarea integrarii si combaterea discriminarii persoanelor dezavantgjate pe piata

muncii
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- promovarea respectarii drepturilor sociale ale tuturor cetatenilor prin dezvoltarea unui
sistem eficient de servicii sociale destinate reducerii riscului de marginalizare si

excluziune sociali.

de cunostinte si competente pe tot parcursul vietii, printr-o continua actualizare a stocului
individual de cunostinte si competente, prin educatie si formare continua.

Pe masura ce companiile se dezvolta, acestea se confrunta cu o serie de aspecte esentiale
ale gestionarii resurselor umane care presupun asigurarea, dezvoltarea si mentinerea resurselor
umane. Asadar, companiile Tsi dezvolta planul de resurse umane in acord cu planul strategic al
organizatiei. Astfel, ,pe masura ce organizatiaidentifica oportunitatile de dezvoltare disponibile,
este necesara corelarea lor cu abilitatile de care va fi nevoie pentru acoperirea tuturor
dimensiunilor luate in calcul*2.

Din pacate, in Roméania participarea la FPC este cea mai mica in Europa: 1,0% in 2001,
1,0% Tn 2002, 1,1% in 2003, 1,5% in 2004, 1,6% Tn 2005.

Participarea la formare profesionala a lucratorilor, Tn special a lucratorilor cu abilitati
reduse este foarte slaba. Cadrul legal si institutional care reglementeaza activitatea de formare
profesionald la nivel de Tntreprindere este acum congtituit, dar fara impact semnificativ privind
rata participarii laformarea profesionala.

Potrivit studiilor amintite in POS DRU, pentru IMM-uri, FPC raméane o problema sensibila,
mai bine de o treime dintre firme (33,61%) mentionand formarea profesionala, recrutarea si
mentinerea personaului printre dificultatile cu care se confrunta.

Politica angajatorilor Th domeniul dezvoltarii resurselor umane este determinata de o serie
de factori si conditii, cum ar fi nivelul performantel si capacitatea de investitii, pozitia pe piata
muncii, marimea companiel, domeniul de activitate, stabilitatea si motivatia personalului etc.

Aceleasi studii indica faptul ca peste 1/3 din companiile romanesti se confrunta cu o criza
de personal calificat si presteze anumite activitati si ca anumite tipuri de abilitati sunt greu de
gasit pe piata muncii. Criza abilitatilor este mai evidenta Tn urmatoarele domenii de activitate:
energie electrica, gaze naturale si apa, hoteluri, restaurante si comert. Tn ultimii ani, numeroase
companii din aceste sectoare au implementat noi tehnologii, echipamente sau servicii care
solicita noi abilitati. Tnsd, una dintre principalele bariere ale accesului la formare profesionala in
Roménia este costul de formare profesionala. Angajatii cu venituri scazute si angajatorii cu profit

scazut prefera pregatirea profesionala mai ieftina.

2 Gestionarea resurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 7
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n acelasi timp, oferta pentru FPC este limitata si concentrata asupra nivelului secundar de
caificare. In plus ea raméne fragmentata din moment ce se adreseaza in special nevoilor
individuale si nu cerintelor companiilor.

Cercetarea sociologica efectuate in cursul lunilor iunie — septembrie 2008, si-a propus sa
evidentieze modul Tn care aspectele ma sus mentionate se reflecta lanivelul judetului Satu-Mare.

Definitii utilizate tn analiza:

o Populatia activa din punct de vedere economic cuprinde toate persoanele care
furnizeaza forta de munca disponibila pentru productia de bunuri si servicii in timpul perioadei
dereferinta, incluzand popul atia ocupata si somerii.

o Rata de activitate reprezinta ponderea populatiei active din grupa de varsta X in
populatia totala din aceeasi grupa de varsta .

o Populatia ocupata cuprinde toate persoanele de 15 ani si peste, care au desfasurat
0 activitate economici producitoare de bunuri sau servicii de cel putin 1 ora ® in perioada de
referinta (0 saptamana), Tn scopul obtinerii unor venituri sub forma de salarii, plata Tn natura sau
alte beneficii.

o Rata de ocupare reprezinta ponderea populatiei ocupate din grupa de varsta X in
populatia totala din aceeasi grupa de varsta X.

o Programul obisnuit de lucru a persoanelor ocupate s-a definit ca fiind complet
sau partial, conform declaratiei acestora. Tn general, pentru saariati se considera “complet”
programul aferent unei norme intregi, asa cum este prevazuta in contractul colectiv de munca
(durata normald) si “partial” programul a carui durata este semnificativ mai mica decét durata
normala.

o Durata obignuita a saptaméanii de lucru se considera durata saptamanii tipice de
lucru, nu cea prevazuta Tn contractul colectiv de munci sau alte tipuri de acord de munca. Tn
aceasta durata sunt cuprinse si orele suplimentare, daca acestea sunt efectuate sistematic.

o Se considera subocupate persoanele care au un loc de munca (sunt ocupate), dar
au lucrat, independent de vointa lor, mai putin decét durata obisnuita de lucru, si care doresc,
cauta si sunt disponibile in urmatoarele 15 zile sa lucreze mai multe ore.

o Somerii Tn sens BIM* sunt persoanele de 15 ani si peste, care in cursul perioadei
de referinta indeplinesc simultan urmatoarele conditii :

- nuau unloc de munca si nu desfasoara o activitate in scopul obtinerii veniturilor;

% Pentru lucratorii pe cont propriu si lucratorii familiali neremunerati care lucreazi in agricultur, durata minima este
del5ore
* Conform Biroului | nternational a Muncii
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- sunt Tn cautarea unui loc de munca, utilizand Tn ultimele 4 saptaméni diferite
metode active pentru a| gasi : Tnscrierea la agentia pentru ocuparea fortei de munca sau la agentii
particulare de plasare, contactarea directa a patronilor sau a factorilor responsabili cu anggjarea,
sustinerea unor teste, interviuri, examinari, demersuri pentru a Tncepe o0 activitate pe cont
propriu, publicarea de anunturi si raspunsuri la anunturi, studierea anunturilor din mica
publicitate, apel la prieteni, rude, colegi, sindicate, alta metoda in afara celor mentionate;

o sunt disponibile sa Tnceapa lucrul Tn urmatoarele 15 zile, daca s-ar gasi imediat un
loc de munca ;

o Rata somaului in sens BIM reprezinta proportia somerilor BIM din grupa de
varsta X in populatia activa din grupa de varsta X.

o Ratasomajului delunga durata reprezinta ponderea somerilor BIM &flati Th soma)
de 12 luni si pestein populatia activa.

o Statutul profesional reprezinta situatia detinuta de o persoana in functie de modul
de obtinere a veniturilor prin activitatea exercitata si anume:

- salariat — este consideratd persoana care-si exercita activitatea pe baza unui
contract de munca Tntr-o unitate economica sau sociaa — indiferent de forma ei de proprietate —
sau la persoane particulare, in schimbul unel remuneratii sub forma de salariu, Tn bani sau in
natura, sub forma de comision, etc.

- patron — este persoana care-si exercita ocupatia (meseria) in propria sa unitate
(intreprindere, agentie, atelier, magazin, birou, ferma, etc), pentru a carei activitate are angajati
unul sau mai multi salariati.

- lucrator pe cont propriu — este persoana care-si exercita activitatea in unitatea
proprie sau ntr-o afacere individuala, fara a anggja nici un saariat, fiind gutat sau nu de
membrii familiel neremunerati.

- lucrator familial neremunerat — este persoana care-si exercita activitatea ntr-o
unitate economica familiala condusa de un membru a familiel sau o ruda, pentru care nu
primeste remuneratie sub forma de salariu sau plata in natura.

- membru al unel societasi agricole sau al unei cooperative neagricole — este
consideratd persoana care a lucrat fie ca proprietar de teren agricol ntr-o societate agricola
constituita conform Legii 36/1991, fie camembru a unei cooperative mestesugaresti, de consum
sau de credit.
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a

Populatia inactiva din punct de vedere economic cuprinde, Tn acceptiunea

anchetei, toate persoanele care n-au lucrat nici cel putin 0 ora si nici nu erau someri n perioada

dereferinta, aflandu-se in una din urmatoarele situatii:

elevi sau studenti;
pensionari (de toate categoriile);
casnice (care desfagoara numai activitati casnice in gospodarie);

persoane intretinute de alte persoane ori de stat sau care se intretin din ate

venituri (chirii, dobanzi, rente, etc.);

persoane care au declarat ca in saptamana de referinta aveau un loc de munca de

la care au absentat, nu au certitudinea ca vor reveni lalocul de munca ntr-o perioada

de cel mult trel luni si care nu primesc cel putin 50% din salariu de la anggjator, nu

sunt disponibilesi care nu au cautat Tn mod activ un loc de munca.

a

Persoanele descurgjate sunt persoane inactive disponibile si lucreze 1n

urmatoarele 15 zile, care au declarat ca in ultimele 4 saptaméni au cautat un loc de munca

folosind metode pasive sau ca nu cauta un loc de munca din urmatoarele motive:

a

au crezut ca nu exista locuri libere sau nu au stiut unde sa caute;
nu se simt pregatite profesional;

cred ca nu vor gasi de lucru din cauzavarstel;

au cautat altadata si nu au gasit.

Procesul de instruire cuprinde totalitatea activitatilor de invatare intreprinse in

vederea Tmbunatatirii cunostintelor, calificarii si competentel, in scop personal, civic, social

si/sau legat de carierda si presupune luarea in prealabil a deciziel de a Tnvata, cu perspectiva

Tmbunatatirii cunostintelor, informatiilor, competentei, intelegerii, calificarii, comportamentului.
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1. Metodologie

In statele dezvoltate diverse organizatii si organisme, precum universitatile, ministerele
educatiei, ingtitute de statistica, institutii din domeniul pietel muncii etc. realizeaza studii
detaliate referitoare la piata muncii, pentru ca actorii de pe acest nivel sa isi stabileasca o
strategie de dezvoltare In cunostinta de cauza. Tn Romania, Tnsi, astfel de repere sunt destul de
timide.

Studiul de fata Tsi propune tocmai sa se constituie Tntr-o sursa informativa capabila a sta
la baza fundamentarii directiilor de actiune la nivelul persoanelor si organizatiilor active sau care
Se integreaza pe piata muncii.

Studiul privind evolutia si tendintele pietei muncii Tn judetul Satu-Mare vizeaza
evidentierea caracteristicilor predominante ale pietei muncii Tn contextul modificarilor care se
petrec Tn domeniul economic si tehnic si n relatie cu necesitatile generate de calitatea Roméniel
de stat membru al Uniunii Europene, precum si de fenomene cu implicatii majore la nivel socio-
economic cum ar fi globalizareasi, mai recent criza economico-financiara.

In abordarea problematicii au fost conturate dimensiunile pe care este structurat
studiul, astfel:
» Contextul in care opereaza mediul de afaceri lanivelul judetului;
» Caracteristicile resursei umane;
» Schimbari Tn distributia resursei umane;
» Politicafirmelor in domeniul dezvoltarii resurselor umane ;
OBIECTIVELE propuse pentru metodol ogia de cercetare urmaresc:
- relevarea conditiilor economice n care opereaza societatile comerciale;
- evidentierearelatiei dintre conditiile economice si dezvoltarea resurselor umane;
- punerea in evidenta a relatiei dintre politicile Tn domeniul formarii profesionale continue si
piata muncii;
- evidentierea schimbarilor Tn cadrul intreprinderilor si modul in care au influentat politica de

resurse umane;

determinarea aspectelor legate de recrutare si formare profesionala in cadrul ntreprinderilor;

identificarea caracteristicilor si tendintelor privind competentele fortei de munca ;

urmarirearelatiel dintre competente si sistemul de recrutare;

identificarea nevoilor de pe piata muncii;

Tn contextul problemelor vizate s-a pornit de laurmatoarele ipoteze:
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- dezvoltarea economica sporeste interesul firmel pentru dezvoltarea resurselor umane;
- cresterea economica a firmei influenteaza investitiile in formarea profesionala continua a
personalului propriu;
- marimeafirmei influenteaza politica sa de resurse umane ;
- existenta unei relatii Tntre schimbarile aparute Tn mediul de afaceri si politicile din domeniul
resurselor umane;
- existenta unei relatii intre conditiile salariale si fluctuatia personaului ;
Tn vederea unei apropieri ct mai exacte de obiectul studiat a fost aleasi metoda anchetei
sociologice cu chestionar standardizat.
Instrumentul a fost structurat pe dimensiunile mai sus amintite, cel 71 de itemi fiind
clasificati Tn 7 categorii:
- date privind compania
- schimbari structurale ale fortel de munca
- fluctuatia angajatilor
- recrutarea
- activitati de formare profesionala si dezvoltare
- contex economic
Tn ceea ce priveste constructia esantionului, Tn conformitate cu scopul si obiectivele
cercetarii au fost stabilite urmatoarele criterii de selectie:
- cifrade afaceri: companiile au fost selectate Tn ordinea descrescatoare a cifrel de afaceri
- gradul de marime: cuprindereaintreprinderilor din categoriaIMM si intreprinderi foarte
mari, care au un departament/ o persoana responsabila de managementul resurselor
umane
- reprezentarea tuturor ramurilor economice existente la nivelul judetului, cu implicarea
cu preponderenta a acelor companii la nivelul carora exista un departament/ o strategie

de resurse umane.
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1. Rezultatele cercetarii

Incepand cu 01 ianuarie 2007, Romania este membra a Uniunii Europene, ceea ce
presupune o pregatire permanenta din punct de vedere socio-economic pentru a face fata noilor
exigente impuse de acest statut.

Tn primul rand este evident ca mediul de afaceri cunoaste si va cunoaste, Tn continuare,
schimbari importante iar competitia in cadrul pietei europene va creste in mod substantial, cu
repercusiuni asupra activitatii intreprinderilor si asupravietii intregii populatii.

Din studiile si analizele efectuate la nivel national, atét Tn perioada premergatoare aderarii
cat si imediat dupa aderarea la Uniunea Europeana au rezultat aspecte care pot fi considerate
puncte slabe pentru activitatea economica din Roméania avand efecte negative asupra economiei,
aspecte asuprarezolvarii ciarora se impune o mai mare atentie.

O parte din aceste aspecte cu influenta negativa asupra dezvoltarii economico-sociae ar

fi:

- lipsaunei culturi aimplicarii;

- exista sectoare de activitate cu o baza materiala insuficient dezvoltata;

- incapacitate regionala de a mentine forta de munca calificata;

- investitii reduse pentru dezvoltarea resurselor umane in special Tn randul intreprinderilor
mici si mijlocii

- numarul relativ mare a populatiel ocupate Th agricultura de subzistenta.

Din constatarile de mai sus se poate observa faptul ca Tn mare masura acestea vizeaza
resursele umane, mai ales sub aspectul unei insuficiente pregatiri a acesteia la nivelul cerintelor
europene.

Aceste aspecte se regasesc, in buna masura si la nivelul Regiunii de Nord — Vest si
evident lanivelul judetului Satu - Mare.

3.1 Aspecte statistice privind forta de munca la nivelul judetului Satu-Mare

Resursele de munca ale judetului Satu Mare au Tnregistrat, in perioada 2000-2006, o
crestere cu 7,4 mii persoane, ceea ce reprezinta o modificare procentuala pozitiva de 3,3%, mai
mare fata de media regiunii si sensibil egala fata de cea a tarii. Din totalul populatiel judetului,
resursele de munca reprezinta 63,05% (66,78% pentru barbati si 59,51% pentru femel).

Resursele de munca de sex feminin reprezinta 48,5% din totalul judetului. Procentul judetului
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Satu Mare din totalul resurselor de munca ale Regiunii Nord-Vest este de 13,4%, cu 0,1 puncte
procentuale mai mare fata de cel aferent anului 2000.

Tab. 1 Evolutiaresurselor de munca (mii persoane)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Roméania 13358,4 13615,5 13342,6 13544 13701,9 13816,9 13801,6
Regiunea NORD-VEST 1679,5 1706,2 1668,7 1693,5 1718,7 1725,7 17314
Bihor 351,5 358,2 349 349,1 352,1 355 356,6
Bistrita- Nasiud 197,3 202 198,8 201,9 202,7 206,7 205,1
Clyj 448 4476 434.4 4443 462,1 452 461,4
Maramures 315,4 322,8 319,3 323,9 325,7 328,1 326,3
Satu Mare 225 2299 221,8 226,4 227,8 232,2 2324
masculin 114,4 116,6 112,1 114,5 115,9 119 119,7
feminin 110,6 113,3 109,7 111,9 111,9 113,2 112,7
Silg 142,3 145,7 145,4 1479 148,3 151,7 149,6
ursa: INS

Populatia activa civila a judetului numara, in anul 2006, 153.000 persoane, adica 12,8%
din totalul Regiunii Nord-Vest. Raportat |a totalul persoanelor capabile de muncai, rezulta o rata
de activitate a resurselor de munca de 65,83%, mai ridicatd fatd de media nationala cu 1,13
puncte procentuale. Valoarea acestui raport, aferenta populatiel feminine (66,55%), o depaseste
pe ceaaresurselor de munca de sex masculin (65,16%).

Tab. 2 Populatia activi civila pe sexe (mii persoane)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Roméania 9636,4 9389,4 9089,6 8964,4 8796,2 89134 8929,8
Regiunea Nord Vest 1278,9 1263,1 1216,3 1195,8 1174 1193,6 1198,4
Bihor 294,8 290,1 283,3 281,9 275,2 279,9 280,9
Bistrita- Nasiud 136 135 127,2 126,6 124,6 126,2 126,4
Clyj 334,9 329,3 331,9 3245 320,5 323,8 326,3
Maramures 232,4 227,1 2131 208,2 208,1 209,5 205,8
Satu Mare 164,4 166,8 155,7 150,2 145,4 151,1 153
masculin 83,2 834 76,5 75,5 72,1 76 78
feminin 81,2 834 79,2 74,7 73,3 75,1 75
Silgj 116,4 114,8 105,1 104,4 100,2 103,1 106
Sursa: INS

Populatia ocupata civila ajudetului Satu Mare cuprinde un efectiv de 147,8 mii persoane,
reprezentand 96,6% din populatia activa civila a judetului, 12,8% din populatia ocupata a
Regiunii Nord-Vest, generand o rata de ocupare aresurselor de munca de 63,6%. (v. grafic 1)

Ceamai mare parte a populatiel ocupate din judet activeaza in agricultura (39%, cel mai
ridicat procent din Regiunea Nord-Vest, mai mare fata de media nationald), in timp ce 26% este
ocupata Tn industrie iar 4% n sectorul constructiilor.
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Grafic 1 Structura populatiei ocupete ajudetului Satu Mare,
' dupa principalele domenii de activitate

31%
3%

26%

O Agicdturd® @ Industrie O Gonstrudtii O Altde

* inclusiv vanatoareasi silvicultura

In ceea ce priveste ponderea ocupirii, ramura dominanti a industriei este cea
prelucratoare, careiali revine 96,4% din populatiajudetului ocupata in industrie. Astfel, industria
prelucratoare din judetul Satu Mare detine cea mai mare pondere din populatia ocupata,
comparativ cu celelate judete din Regiunea Nord-Vest si cu mediartarii.

Tab. 3 Populatia ocupati pe domenii de activitate, Tn 2006

-mii persoane-
Total Agricultura, Pescuitsi Industrie din care: Constructii

vanatoaresi piscicultur Industrie  Industrie  Energie electrica si

silvicultura a extractivi  prelucritoare termica, gazesi api
Romania 8469,3 25143 4,0 1969,4 90,0 17494 130,0 512,6
RegiuneaNORD- 11554 376,4 0,1 287,7 8,3 265,7 13,7 54,4
VEST
Bihor 273,2 89,0 01 73,9 34 66,9 3,6 10,3
Bistrita - Nasaud 122,3 449 - 28,8 0,3 27,2 1,3 52
Clyj 3151 74,5 - 74,8 1,6 68,4 4.8 224
Maramures 197,6 75,2 - 46,6 2,3 42,4 1,9 7,3
Satu Mare 147,8 57,0 - 38,4 04 37,0 1,0 6,6
Silg 99,4 35,8 - 25,2 0,3 238 1,1 2,6

Sursa: INS calcule proprii

Tab. 4 Ratele de activitate si de ocupare afortel de munci

Ponderearesurselor de Rata de activitate afortei de Rata de ocupare afortei de
munci din populatia munca munca
totala
Roménia 63,87% 64,70% 61,36%
Regiunea NORD- 63,44% 69,22% 66,73%
VEST

Bihor 59,89% 78,77% 76,61%
Bistrita - Nasiud 64,36% 61,63% 59,63%
Clyj 67,50% 70,72% 68,29%
Maramureg 63,18% 63,07% 60,56%
Satu Mare 63,05% 65,83% 63,60%

masculin 66,78% 65,16% -

feminin 59,51% 66,55% -
Salg) 60,71% 70,86% 66,44%

Sursa: INS calcule proprii
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Numarul de salariari

Numarul mediu de salariati ai judetului Satu Mare ainregistrat, in perioada 2003-2006, o

crestere cu aproximativ 5000 de persoane, insemnéand un spor de 7,35%, fata de anul 2003.

Astfel, Tn anul 2006, cei 73 de mii de salariati Tnsemnau 31,41% din resursele de munca ae

judetului si 47,71% din populatia activa. Raportand numarul de salariati ai judetului la totalul

Regiunii Nord-Vest, rezulta un procent de 12,3%, mai mare fata de cel nregistrat in anul 2003
(11,7%). Aceasta diferenta denota faptul ca judetul Satu Mare a’inregistrat o crestere a numarului

de salariati mai mare fata de nivelul mediu a regiunii, in perioada 2003-2006.

Grafic 2.

9,3%

B Agicdtus*
B Gnstrudii

Structura salariatilor judetului Satu Mare,

228%

dupa principalele domenii de activitate
36% 05%

41,2%

149%
6,3%) 1,40/0

O Inugtrieedragivda O Industrieprducratoare O Industieenergetica
0 Qmat m invtamant 0 Altde

* inclusiv vanatoarea, pisciculturasi silvicultura

Cea ma mare parte a salariatilor din judet (41,2%) sunt angagjati a unor unitati

economice al caror principal domeniu de activitate se Thcadreaza in industria prelucratoare.

Urmeaza, in ordinea descrescatoare a ponderii din totalul salariatilor, activitatile de comert
(14,9%) si invatamant (9,3%). Sectorul constructiilor cuprinde 6,3% din totalul salariatilor.

Tab. 5 Numarul mediu de salariati

- mii persoane-
2003 2004 2005 2006 % dinresurseledemunca % din populatia activa

Roménia 4501 4469 4559 4667 33,81% 52,26%
Regiunea NORD-VEST 581 576 580 595 34,37% 49,65%
Bihor 154 151 150 152 42,62% 54,11%
Bistrita - Nasaud 50 49 53 58 28,28% 45,89%
Cluj 175 175 174 176 38,14% 53,94%
Maramures 91 95 93 93 28,50% 45,19%
Satu Mare 68 67 69 73 31,41% 47,71%
masculin 34 33 35 38 31,75% 48,72%

feminin 34 34 34 35 31,06% 46,67%

Silg 43 39 41 43 28,74% 40,57%

Sursa: INS Cercetarea statistica privind costul forsei de munca - 2006 ; calcule proprii
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Tab 6 Numar mediu de salariati pe domenii de activitate, in anul 2006

- persoane-
Roméni  Regiunea  Bihor Bistrita - Cluj Maramure Satu Salaj
a NORD- Nasaud $ Mare
VEST
Total 4667254 594573 15237 57836 175788 92984 72861 4273
2 2
Agricultura, vanitoar e si 133576 11486 2973 1476 1829 1724 2631 853
silvicultura
Pescuit si piscicultura 2731 181 96 21 30 2 22 10
Industrie 1631574 235052 63743 24093 61057 37056 31352 1775
1
Industrie extractiva 94520 8846 3436 403 1622 2777 340 268
Industrie 1408807 213076 56906 22371 54910 32415 30007 1646
prelucratoare 7
Energie electrica si 128247 13130 3401 1319 4525 1864 1005 1016
termica, gaze si apa
Constr uctii 352081 34759 7278 2919 12987 5023 4596 1956
Comert 739180 96708 25682 9661 31722 13076 10882 5685
Hoteluri si restaurante 93272 10991 3993 838 2681 1826 1172 481
Transport, depozitaresi 327154 38153 10592 2550 12362 6811 3051 2787
comunicatii
Intermedieri financiare 84970 9723 1715 746 3963 1409 1206 684
Tranzactii imobiliaresi 286043 22358 6192 1467 7976 3165 1782 1776
alte servicii
Administratie publica si 175086 18894 4298 2969 4338 2974 2350 1965
aparare
Tnvitamant 382630 57373 12898 5940 18015 9165 6795 4560
Sanitate si asistenti 328331 44843 10746 4181 13716 7588 5021 3591
sociala
Celdlalte activititi ale 130626 14052 2166 975 5112 3165 2001 633
economiei
nationale
Sursa: INS, Cercetarea statistica privind costul forsei de munca - 2006
Castigul salarial

Salariul mediu net lunar aferent judetului Satu Mare, Tn anul 2006, a fost de 778 lel, cu
o unitate mai mare fata de media Regiunii Nord-Vest. Exprimat Th moneda europeana (la cursul
valutar al BNR), aceasta valoare inseamna 220,74 euro.

In perioada 2000-2006, judetul Satu Mare a inregistrat cea mai mare crestere a
castigului mediu net lunar din Regiunea Nord-Vest, indicele de crestere aferent acestei perioade
(1,49) depasind cu 0,2 puncte si valoarea calculata pentru intreaga tara. Astfel, Tn 2006, salariul
mediu net din judetul Satu Mare, exprimat in euro, afost cu 149% sau cu 139 euro mai mare fata
de anul 2000.

Cd ma mare indice de crestere a salariului mediu net din judet este corespunzator
anului 2005, atunci cand castigul salarial a crescut fata de anul anterior cu 28%. Tnsi, in anii
2003, 2004 si 2006, judetul Satu Mare a raportat cele mai mari cresteri ale venitului salarial din
Regiunea Nord-Vest, indicele aferent depasind si valoarea nationala.
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Tab. 7 Castigul salarial nominal mediu net lunar

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Roménia 2139138 3019424 3789202 4839648 5986386 746 866
Regiunea NORD-VEST 1911542 2674245 3389728 4457406 5553915 679 777
Bihor 1848400 2550962 3192872 4159604 5166417 629 692
Bistrita- Nasaud 1899871 2665037 3462485 4311925 5238962 653 727
Clyj 2097136 2945774 3655654 4828776 6208320 784 905
Maramures 1812586 2507084 3271101 4280440 5001068 596 702
Satu Mare 1769881 2461389 3169704 4397078 5658355 646 778
Silg) 1858663 2761062 3539059 4652912 5686461 689 781
Sursa: INS

Tab. 8 Indicii de crestereai salariului nominal mediu net lunar, exprimat Tn euro, in perioada 2000-2006

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2006/2000
Roméania 0,08 0,05 0,06 0,15 0,39 0,19 1,29
Regiunea NORD-VEST 0,07 0,06 0,09 0,15 0,37 0,18 1,30
Bihor 0,06 0,04 0,08 0,15 0,36 0,13 1,12
Bistrita- Nasaud 0,08 0,08 0,04 0,13 0,39 0,14 1,17
Cluj 0,08 0,03 0,10 0,19 041 0,19 1,44
Maramures 0,06 0,09 0,09 0,08 0,33 0,21 1,19
Satu Mare 0,07 0,07 0,15 0,19 0,28 0,24 1,49
Sila) 0,14 0,07 0,09 0,13 0,36 0,17 1,38

Sursa: INS

Bvdutiacagtigului saaria nominal mediu net lunar*, n pericada 2000-2006

—e— Raréna

2005

2006

RguneaNCFDVEST  —=— StuMare

* exprimat Tn euro, lacursul istoric a BNR

Grafic 3. Evolutia castigului salarial nominal

Ceamai mare valoare medie lunara a castigului salarial nomina din economia judetului

Satu Mare este inregistrata in domeniul administratiel publice si a apararii (1706 lei), n

activitatile de intermedieri financiare (1449 lei), n industria energetica (1237 lel) si n
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Tnvatamant (1204). La polul opus se afla pescuitul si piscicultura (404 lei), hotelurile si
restaurantele (420 lei), comertul (578 le) si constructiile (570 lei).

Tab. 9 Céstigul salarial nominal mediu net lunar in judetul Satu Mare, pe domenii de activitate

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Total 1769881 2461389 3169704 4397078 5658355 646 778
Agriculturia 1357161 2252623 2470390 3437020 4308043 519 655
Silvicultura, exploatareforestierasi 1670897 2537548 3159631 6929029 8049230 747 775

economia vanatului
Pescuit si pisciculturi : 5240908 5136400 3407293 4987445 472 404
Industria 1719961 2367965 2953486 4196566 5526776 620 710
I ndustria extractivi 2902784 4104416 5170472 6798069 7242179 823 987
Industria prelucrdtoare 1635042 2263977 2831858 4079092 5416057 595 689
Energie electricd si termica, gaze 2829298 3761593 4704593 6191272 7892691 1286 1237

§i apd
Constructii 1457975 2038385 2876782 3885474 4792668 503 570
Comert 1236936 1973632 2352708 3549851 3828862 475 578
Hoteluri si restaurante 1264356 1506395 2100416 3707021 3902588 334 420
Transporturi 2129897 3394937 3753222 5290333 7486065 728 937
Posta si telecomunicatii 3171330 4050463 7425278 8267368 8747633 1126 948
Intermedieri financiare 3952499 6342966 8703079 1032182 13962849 1432 1449
7
Tranzactii imobiliaresi alte servicii 1459005 2305567 2705801 3585562 5019276 598 695
Administratie publica si aparare 2650555 3835441 4927605 7395384 8680317 1155 1706
Tnvatimant 1965398 2728707 3342785 4600050 7375208 845 1204
Sinatate si asistenti sociali 1824424 2596934 3126634 4076439 5138009 649 799
Sursa: INS

Cele mai mari cresteri ale veniturilor salariale lunare, pentru perioada 2000-2006, au fost

Tnregistrate in Administratie publica si aparare, unde se observa o crestere cu 263% a saariului,

si In Tnvatamant, domeniu in care salariul mediu lunar a crescut cu 247% fata de anul 2000.

singurul domeniu de activitate in care se observa o scadere (cu 43%) a castigului salarial lunar

este pescuitul si piscicultura. (Procente de crestere calculate pe baza valorilor exprimate n

€euro)

Numdgrul de gomeri. Rata somajului

Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca din judetul Satu Mare ainregistrat, in anul 2007,

cel mai scazut numar de someri din perioada 2000-2007 (exceptand 2004). De asemenea, cu

exceptiajudetului Bistrita-Nasaud, in Satu Mare este raportat cel mai mic numar de someri dintre

judetele Regiunii Nord-Vest.
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Grafic 4. Structura somerilor dupa nivelul de pregitire, in perioada 2000 - 2007

Somajul feminin aatins pragul critic Th anul 2002, cand 44,3% dintre somerii Tnregistrati in

judet erau femei. Tncepand cu anul urmator, procentul femeilor din totalul somerilor a scazut,

ajungand n anul 2007 la 38,95%.

Tn functie de nivelul de pregatire profesionali, cea mai mare parte a persoanelor aflate in

somaj au absolvit cel mult invatamantul profesional. Tn 2007, ponderea acestora afost de 86,79%

din totalul somerilor. Tn perioada 2000-2007, ponderile acestel categorii de someri au Tnregistrat

cele mai mari cresteri, de la 65,17% Tn anul 2000, in favoarea somerilor care au studii medii

(liceale si postliceale), a caror pondere din totalul somerilor a scazut de la 32,06%, in 2000, la

10,49%, Tn 2007. Numarul somerilor cu studii superioare a scazut aproape la jumatate fata de

anul 2000, iar procentul pe care acestia il reprezinta in totalul judetului este, Tn ultimii cinci ani,

Tn scadere.

Tab. 10 Numarul de someri inregistrati

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Roméania 1007131 826932 760623 658891 557892 522967 460495 367838
Regiunea NORD-VEST 108956 86216 82914 64404 48729 48086 42934 35901
Bihor 13583 8930 9127 7015 5819 7493 7647 6706
Bistrita- Nasiud 17235 15108 12762 9462 7950 5433 4053 3105
Clyj 37765 30933 33157 24822 16305 14373 11200 10203
Maramures 21303 15731 13928 11213 9551 9449 8153 7068
Satu Mare 7421 5151 6222 4238 2931 5083 5243 4080
Feminin 2741 1915 2756 1631 1030 2012 2046 1589
Primar, gimnazial s 4836 3552 5185 3004 2349 4255 4562 3541
profesional

Feminin 1393 1029 2100 949 718 1563 1660 1301
Liceal si postliceal 2379 1383 925 1062 479 711 561 428

Feminin 1265 785 604 589 260 389 311 213
Universitar 206 216 112 172 103 117 120 111

Feminin 83 101 52 93 52 60 75 75
Silg 11649 10363 7718 7654 6173 6255 6638 4739

Sursa: INS
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Din totalul somerilor, Tn judetul Satu Mare beneficiaza de gjutor de somaj doar 31,15%,
ceama mica pondere Tnregistrata in Regiunea Nord-Vest, cu exceptia judetului Bihor (29,03%).
Fata de media regiunii, aceasta valoare este mai scazuta cu 6,18 puncte procentuale si mai mica
fata de valoarea nationala cu 1,85 puncte.

Tn perioada 2000-2007, numarul somerilor indemnizati din judetul Satu Mare a scazut cu

42,4%. Din numarul acestorainregistrat in anul 2007, un procent de 37,9% erau femei.

Tab. 11 Beneficiari de indemnizatie de somaj

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Romania 307065 316413 213724 294419 225381 215147 166657 121389
Regiunea NORD- 31597 31314 21130 24488 19573 20417 17435 13403
VEST
Bihor 4748 5139 2359 3492 2316 2695 2495 1947
Bistrita - Nasaud 5875 5545 4324 3688 3760 3234 2184 1827
Clyj 8680 9439 6356 7184 5635 5481 4862 3457
Maramures 6211 4917 3979 4598 3692 3849 3856 3147
Satu Mare 2995 2601 1983 2078 1112 2111 1707 1271
feminin 1139 833 918 698 365 817 728 482
Silg) 3088 3673 2129 3448 3058 3047 2331 1754
Sursa: INS

Pe tot parcursul perioadei 2000-2007, rata somajului Tnregistrata in judetul Satu Mare s-a
Situat sub valorile Regiunii Nord-Vest si aetarii, iar evolutia generala a saafost una de scadere,
desi se observa fluctuatii anuale si perioade de crestere usoara Tn anii 2002 si 2005. Singurele
judete din regiune care au o rata a somajului mai mica fata de Satu Mare sunt Bihor si Bistrita-
Nasiud. De atfel, Satu Mare se afla pe locul 6 Tn topul judetelor cu cele mai mici valori ale ratel

somajului din tara.

Bvalutiaratei gomgjului, in pericada 2000-2006
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Grafic 5. Evolutia ratei somajului 2000 - 2007
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Rata somajului feminin din judetul Satu Mare a avut valori mai mici fatd de cea a
somajului masculin, Tn toti anii cuprinsi Tn intervalul 2000-2007, si s-a Situat sub nivelul regional
si national a acestui indicator. Tn anul 2007, rata somajului feminin din Satu Mare a fost de
2,1%, o valoare cu 0,6 puncte procentuale mai mica fata de 2006, cu 0,7 puncte mai scazuta fata

de rezultatul regional si cu 1,9 puncte procentuale mai mica fata de valoarea nationala.

Tab. 12 Evolutiaratei somajului

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007*
Roménia 10,5% 8,8% 8,4% 7,4% 6,3% 5,9% 5,2% 4,1%
masculin~ 10,7% 9,2% 8,9% 7,8% 7% 6,4% 5,7% 4,3%

feminin ~ 10,1% 8,4% 7,8% 6,8% 5,6% 5,2% 4,6% 4%

Regiunea NORD-VEST 8,5% 6,8% 6,8% 5,4% 4,2% 4% 3,6% 3%
masculin 9,1% 7,4% 7,6% 5,7% 4,5% 4,4% 4% 3,2%
feminin 7,9% 6,3% 6% 5% 3,8% 3,6% 3,1% 2,8%
Bihor 4,6% 3,1% 3,2% 2,5% 2,1% 2,7% 2,7% 2,4%
Bistrita- Nasiud 12,7% 11,2% 10% 7,5% 6,4% 4,3% 3,2% 2,5%
Clyj 11,3% 9,4% 10% 7,6% 5,1% 4,4% 3,4% 3,1%
Maramures 9,2% 6,9% 6,5% 5,4% 4,6% 4,5% 4% 3,4%
Satu Mare 4,5% 3,1% 4% 2,8% 2% 3,4% 3,4% 2,7%
masculin 5,6% 3,9% 4,5% 3,5% 2,6% 4% 4,1% 3,2%
feminin 3,4% 2,3% 3,5% 2,2% 1,4% 2,7% 2,7% 2,1%
Silg 10% 9% 7,3% 7,3% 6,2% 6,1% 6,3% 4,5%

*date provizorii; Sursa: INS

Considerand persoanele aflate Tn somaj ca o rezerva de forta de munca si faptul ca numarul
acestora este relativ mic este posibil ca societatile comerciale care au in program dezvoltarea

activitatii sa se orienteze spre alte locatii.

3.2 Detalii privind companiile

Dupa cum poate fi observat in tabelele de mai jos, cele ma multe companii (85,3%) din
lotul selectat fac parte din categoria intreprinderilor mici si mijlocii, iar 14,7% sunt Tntreprinderi
mari si foarte mari.

De asemenea, s-a urmarit reprezentarea proportionala a ramurilor economice existente la
nivelul judetului, cu implicarea cu preponderenta, dupa cum am mai subliniat, a acelor companii

lanivelul caroraexista un departament/ o strategie de resurse umane.

Tab. 13 Distributia intreprinderilor din lotul selectat dupa marime

Frecvente Procente
Microintreprindere (0-9) 1 15%
Intreprindere mica (10-49) 26 38 %
Intreprindere mijlocie (50-249) 31 46 %
Inpreprindere mare (250-999) 8 12%
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| Intreprindere foarte mare (peste 1000) \ 2 \ 2,5%

Tab. 14 Distributiaintreprinderilor din lotul selectat dupa domeniul de activitate
Frecvente Procente

Industrie 45 65 %
Comert 5 7%
Agricultura si industria alimentara 7 10 %
Constructii 6 8 %
Servicii 7 10%

in plus, s-a urmarit intervievarea acelor persoane din randul companiilor care au

strategia de dezvoltare a companiei. Distributia repondentilor dupa pozitia ocupata Th companie

poate fi observata in tabelul 15:

Tab. 15 Distributia repondentilor dupi pozitia ocupati Tn companie

Frecvente Procente
Director general/manager 20 28.5 %
Director economic/contabil sef 14 20 %
Administrator 12 17 %
Manager resurse umane/sef birou 11 16 %
personal/lnspector resurse
umane/Responsabil training
Functionar economic 6 9%
Asistent manager 3 4%
Director productie/marketing/vanzari 3 4%

De asemenea, toate intreprinderile selectate in esantion au forma de proprietate privata,

fiind nfiintate Tn marea lor majoritate( 92,6%) dupa anul 1989, media anilor de infiintare fiind

1994.

3.3 Caracteristici alefortei de munca

Unadintre principalele dimensiuni vizate de prezentul studiu este situatia actuala afortei de

munca. Am pornit de la ideea ca doar cunoasterea starii actuale este in masura sa faciliteze
intelegrea planurilor de dezvoltare a companiilor Tn domeniul resurselor umane precum si
concordanta lor cu nevoile si strategiile de dezvoltare, in ansambu. Tn acest sens au fost
analizate:

- schimbarilen distributiafortel de munca;

- modificari ale numarului de angajati pe grupe ocupationale;

- raportul dintre structurafortei de munca si nevoile intreprinderii;
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- schimbarile implementate de conducerea intreprinderii Tn domeniul politicii de personal;

- schimbarile care au afectat forta de munca Tntr-o masura importanta.

Cu privire la schimbarile intervenite Tn ultimii 2 ani Tn distributia fortei de munca pe grupe
ocupationale, acestea s-au petrecut n randul a 55,2% din companiile care au facut parte din lotul
selectat (Grafic nr. 6). Tn randul a 40% din companii se constati o evolutie liniara, fara tendinte
ascendente.

nu stiu

4,5%

nu

40,3%

da
55,2%

Grafic 6. Schimbiri Tn distributia fortel de munca pe grupe ocupationale in ultimii 2 ani

Schimbari numerice in distributia fortel de munca pe grupe operationae in cadrul celor
55% din companii s-au petrecut Tn ambele sensuri. Asa cum poate fi observat in graficul 7 cele
mai notabile cresteri s-au nregistrat Tn cadrul grupelor , lucratori operativi n servicii, comert si
asimilati” si ,muncitori necalificati”, in timp ce scaderi importante au fost identificate in réndul
grupelor ,tehnicieni, maistri si asimilati” si , functionari administrativi”. Schimbari pozitive de o
mal mica amploare se evidentiaza in cadrul grupelor ,conducatori si functionari superiori” si
,operatori lainstalatii si masini”. Datele de mai sus pun in evidenta céteva tendinte distincte:

- reducerea palierelor superioare si tendinta spre un tip organizational piramidal;

- introducerea de tehnologii noi (v. si subcapitol 4.5 Dezvoltarea profesionald) care au
generat reduceri Tn anumite grupe;
de identificare pe piata muncii a fortei de munca Tn acord cu cerintele companiilor (v. si

ntrebarea urmatoare)
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Grafic 7 - Modificari ale numarului angajatilor, pe grupe ocupationale Tn ultimii 2 ani

De asemenea, studiul si-a propus sa puna Tn evidenta si evolutia numarului de anggjati pe
trei categorii definite Tn functie de durata muncii prestate: norma fintreaga pe perioada
nedeterminata, norma partiala pe perioada nedeterminata, dar si contracte de munca pe perioada
determinata. Conform grafic 8, cele mai mari cresteri se constata Tn prima categorie si anume a
anggjatilor cu norma intreaga pe perioada nedeterminata ceea ce indica 0 necesitate de a
companiilor de a avea o forta de munca stabila din punct de vedere numeric care sa asigure
constanta fluxului de activitate, dar si 0 nevoie de siguranta si stabilitate a locului de munca la

nivelul angajatilor.
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Grafic 8. Maodificari ale numarului de angajati functie de durata muncii prestate

Avéand in vedere faptul ca resursa umana este un factor de mare importanta in viata unei
firme, s-a urmarit evidentierea gradului Tn care este apreciata forta de munca n raport cu nevoile
organizatiel (Grafic 9), rezultand faptul ca numai un procent de 9% apreciaza forta de munca ca
fiind un punct forte, iar 50% o apreciaza ca fiind doar satisfacatoare. Deasemenea un procent
important (40%) apreciaza forta de munca drept o piedica majora in buna desfasurare a
activitatii. Se observa asadar o discrepanta intre cererea si oferta de forta de munca atét din punct
de vedere calitativ cét si cantitativ, precum si probleme majore la nivelul mentalitatii managerilor
companiilor din lotul selectat. Cauzele sunt multiple si cu profunde semnificatii, incluzand aici
negjunsuri n politica de personal a companiilor (selectie si recrutare, formare porfesionala si,
mai putin, motivare, dupa cum vom vedea in cele ce urmeaza) sau si ma probabil lipsa unei

politici de personal, dar si ofertalimitata pe piata muncii.
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Grafic 9. Clasificarea fortel de munca in raport cu nevoile organizatiei

Tn domeniul schimbirilor implementate de conducerile companiilor (Grafic nr 10), se
observa 0 preocupare tot mai mare spre cresterea calitatii si competitivitatii produselor si
serviciilor, conditie estentiala pentru pastrarea pozitiei pe piata si, in are masura impusa de piata
unica si de fenomene precum globalizarea. Astfel, cele mai frecvente schimbari s-au implementat
in domeniul ,jinitiativelor de calitate totala’’, dar si a actiunilor de ,,control total al productiei”.
De semenea, schimbari majore sunt legate direct de resursa umana vizand , revizuirea periodica a
fisel postului”, ,rotatia personaului” si ,,policalificarea’, elemente care fac parte, Tn buna masura
din tehnicile motivationale menite a creste performanta angagjatilor si a evita executarea unel
munci rutinate. Mal putem aminti Tntre schimbarile implementate de conducerile firmelor, ,,noi
structuri manageriale’, ,subcontractarea unor produse sau parti componente”, precum si
,dezvoltarea culturii organizationale”. Tn privinta acestui din urma concept, se remarca o crestere
a preocuparilor, Tn ultima perioada de timp si datorita operarii pe piata judetului a unor companii
multinationale ae carori vaori si norme sunt bine definite si Tsi lasa amprenta asupra

comportamentului angajatilor.
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Grafic 10. Schimbari implementate de conducere

Dintre schimbarile de mai sus, cele care au afectat in cea mai mare masura forta de
munca fac parte din cele doua preocupari maore indentificate pe piata satmareana: calitatea si
resursa umana, fapt firesc avand in vedere ca amble categorii contribuie la schimbari in ceea ce
priveste necesarul de competente, executarea sarcinilor de lucru, performanta angajatilor. Astfel,
dupa cum poate fi observat in grafic 11 aceste schimbari care au afectat cel mai mult forta de
munca sunt: ,controlul total a productie”, ,policalificarea’, ,revizuirea fisel postului”,
Linitiativele de calitate totala” si ,,noi structuri manageriale’. Este foarte important ca acest din
urma element este luat in considerare, el indicAnd preocuparea organizatiilor pentru un

managemnet performant si flexibil care sa faca fata presiunilor multiple din piatainterna.
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Grafic 11. Schimbari care au afectat cel mai mult forta de munca

3.4 Fluctuatia angaj atilor

Una dintre cele mai mari probleme evidentiate la nivel national, Tn ultimii ani, este
problema fluctuatiel de personal si a modului Tn care aceasta poate fi diminuata. Departamentele
de resurse umane dezvolta o serie de strategii de retentie care includ pachete motivationale din ce
n ce mai diverse.

Cercetarea de fata si-a propus sa identifice modul Tn care se manifesta si este perceput acest
fenomen la nivelul companiilor din judetul Satu-Mare.

Raspunsurile obtinute indica faptul ca in 73% din cazuri, rata fluctuatiel este perceputa la
nivelul asteptarilor, Tn 20% din cazuri peste asteptari si 7% sub asteptari, (v. Grafic 12). Tn plus,
fluctuatia nu este perceputa ca o problema de catre majoritatea companiilor (63,8% - v. Grafic
13). Avand n vedere aceste date, putem concluziona ca la nivelul judetului Satu-Mare se
manifestd o0 mai mare stabilitate a personalului angagjat, care poate fi pusi pe seama identificarii
unor directii adecvate in ceea ce priveste strategia de resurse umane (politici de recrutare,
conditii de munca tehnici de fidelizare)

Exista totusi 20% din raspunsuri, care apreciaza fluctuatia ca fiind peste asteptari, si 37%
care o considera ca afectand activitatea firmei. Pentru aceste companii se recomanda o analiza

mai profunda a aptitudinilor teoretice cét si practice ale viitorului angajat, descriere mai completa
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a conditiilor de munca si 0 mai mare apropiere de analiza nivelului motivatiel angajatilor si a
factorilor motivationali, analiza care, pe langa relevarea unor aspecte esentiale in fundamentarea

strategiilor motivationale, se constituie, eainsasi in factor motivant.
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Grafic 12. Rata fluctuatiei in ultimele 12 luni

da
36,2%

Grafic 13. Fluctuatia angajatilor o problema

Pentru a avea 0 imagine mai completd a acestui fenomen, una dintre Tntrebarile

chestionarului se referea la identificarea cauzelor fluctuatiei, amintind aici: factori motivanti
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(salariul, oportunititile de promovare, natura muncii), dorinta de schimbare, cauze
personale/familiale, politica de recrutare afirmei, probleme aparute la nivelul firmei.

Dupa cum poate fi observat in graficul 14, raspunsurile pun Tn evidenta cauze de natura
materiala (,salariul mai mare la alta companie”’ - 50% din opinii), cauze personale si familiale(
40%), dar si anumite politici de recrutare ale angajatorilor , atragerea personalului de catre alti
anggjatori” ( 33%).

Au mai fost nominalizate:

- ,hatura muncii este neatractiva” (16%) si faptul ca ,,oamenii nu mai vor si ramana in
acelasi loc de munca pentru mult timp” (14%) ceea ce implica, dupa cum am subliniat
dgja, 0 mai atenta analiza a asteptarilor angajatului atét la recrutare cét si pe parcursul
activitatii, o stimulare a creativatii si intiativei Tn vederea imbunatatirii postului si evitarii
rutinel;

- ,problemele economice ale firme” (10%) conducand la dificultatile anggatorului in a
asigura resursele financiare necesare pentru plata integrala si la timp a obligatiilor
saarialesi acotelor aferente

- Llipsa oportunitatilor de promovare” (6%) care face parte din categoria factorilor

motivationali despre care s-a discutat deja.

60

procente

Grafic 14 - Cauzele potentiale aleratel fluctuatiei angajatilor Tn ultimele 12 luni
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In privinta modalitatilor de reducere a fluctuatiei, 67% din repondenti considera ca masura
cea mai importanta este aceea a oferirii unor ,, pachete salariale atractive”. Alaturi de acestea se
mal semnaleaza in 14% din cazuri ,,imbunatatirea conditiilor de munca” si in 5% din cazuri
»concilieri Tntre angajati si angajatori” De remarcat ca in 14% din cazuri nu s-au luat nici un fel

de masuri. (v. Grafic 15)
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Grafic 15 - Masuri pentru reducerea fluctuatiei

Astfel, directiile principale Tn care este necesar si se actioneze in viitor, in problema
fluctuatiel angajatilor sunt:

- aplicareaunor politici salariale corespunzatoare conditiilor concrete de pe piata muncii;

- asigurarea unor conditii de munca corespunzatoare de catre angajatori, corespunzator atat
prevederilor din contractul individual si colectiv de munca cét si cerintelor actuale ale salariatilor
(care compara conditiile de munca oferite de catre alti angajatori cum ar fi, spre exemplu,
companiile multinationale);

- sistem de pregatire si perfectionare adaptat specificului activitatiilor economice si
nevoilor angajatilor;

- elaborarea unel strategii motivationale fundamentate, prin Tmbunatatirea politicilor de

resurse umane.
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3.5 Dezvoltarea profesionala

Invitarea pe tot parcursul vietii are o contributie importanta si distinctiva asupra cresterii
calitatii vietii oamenilor, contribuie la crearea unel societati inclusive precum si asupra
dezvoltarii economice durabile.”®

Formarea profesionala este deosebit de importanta si produce beneficii atat indivizilor céat
si societatii Tn ansamblul sau, anggjatilor si anggjatorilor. Daca pentru primii beneficiile sunt
legate de dezvoltarea personala sau a carierei, pentru cel din urma, este o conditie a cresterii
competitivitatii si a ramanerii pe piata. Orice companie trebuie si se asigure ca proprii angajati
au abilitatile necesare pentru a raspunde unor cerinte legate de realizarea sarcinilor proprii,
utilizarea tehnologiilor, modul de organizare, cultura organizationala.

Data fiind importanta dezvoltarii profesionala, cercetarea a vizat identificarea preocurarilor
organizatiilor si importanta acordata formarii angajatilor, analizel nevoilor de formare si a
evaluarii rezultatelor activitatilor de formare.

Datele indentificate evidentiaza faptul ca procentul firmelor care asigura activitati de
formare sau dezvoltare profesionala este mai redus decat a acelora care nu asigura aceste

activitati (43% fata de 49% - v. Grafic 16).
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Grafic 16. Firma asigura activitati de formare sau dezvoltare profesionala

®  Gestionarearesurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 52
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Desi se constata o crestere ainteresului companiilor pentru dezvoltarea resurelor umane si
Tn cadrul fimelor care asigura activitati de formare numarul acestora a crescut in ultimii doi ani
(v. Grafic 17), se manifesta o lipsa a eforturilor sustinute de sprijinire a acestui tip de activitati
care poate fi pusa pe seama adoi factori:
- teamaca anggjatii, odata formati, Tsi vor schimbalocul de muncs;
- resurse financiare reduse alocate acestui domeniu fapt reliefat si de grafic 18.
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Grafic 17. Evolutia numirului de activitéti de formaresi dezvoltare profesionali in ultimii 2 ani sau de cand firma a
devenit operationala

da
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Grafic 18. Existenta unui buget alocat formarii profesionale la nivelul firmei
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Principalele arii operationale in care s-au investit cei mai multi bani pentru formare n
ultimele luni sunt: productie/manufactura, 1 T/calcultoare, design, cercetare si vanzari.

Orice plan de resurse umane este creat Th acord cu planul strategic a organizatiei.
Dezvoltarea capitalului uman trebuie facuta in concordanta cu prioritatile de dezvoltare ale
organizatiel si in acelasi timp ,nu se poate gandi o dezvoltare durabila a companiei fira a
dezvolta concomitent resurse umana. Este deci important pentru companie sa stie unde se afla, in
ce directie se indreapta si cum si gjungi acolo.”® Tn concluzie este necesari o abodare strategic,
iar strategia de dezvoltare aresurselor umane incepe cu analiza nevoilor de formare.

Avéand Tn vedere cele mentionate mai sus, 0 serie de intrebari ale chestionarului au vizat
tocmai existenta la nivelul companiilor a unor strategii de dezvoltare aresurselor umanessi relatia
lor cu planul de dezvoltare, precum si efectuarea analizei nevoilor de formare.

Datele obtinute releva fapul ca in cadrul majoritatii companiilor cuprinse in cercetare nu
existd 0 viziune strategica Tn ceea ce priveste formarea profesionala (75% - v. grafic 19) si mai
mult, acolo unde exista, legatura ei cu planul general de dezvoltare este extrem de slaba (77% -
v. grafic 20). Tn plus, procentul companiilor care dispun de o persoani cu atributii Tn activitatea
de dezvoltare a personaului nu depaseste 40% (v. grafic 55 anexa) si, ma mult,
responsabilitatile acestora nu vizeaza strict formarea profesionala, ele ocupand posturi foarte
variate precum: administrator, maistru, director, sef serviciu resurse umane, sef personal,

consilier juridic, economist, asistent manager etc.

nu

74.2%

Grafic 19. Existenta unei strategii de formare a personalului

66 Gestionarearesurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 53
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da
22.9%

nu

77.1%

Grafic 20. Legatura strategiei de formar e profesionala cu planul de dezvoltare al firmei

De asemenea, un procent extrem de redus de companii au anggjat formatori cu norma
intreaga sau dispun de centre de formare, aflandu-se astfel, in situatia de a apela la formatori
externi. (v. grafic 56 si 57, anexa)

Un pas important 1l reprezinta, totusi, realizarea de analize privind nevoile de formare in
cazul unui procent semnificativ din rindul firmelor repondente (77% - v. grafic 21), analize
necesare pentru evidentierea competentelor ce trebuie dezvoltate si atipului de instruire cel mai
adecvat pentru aceasta.

nu

22.6%

da
77.4%

Grafic 21. Analiza nevoilor deformare
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Tn ceea ce priveste tipologia de formare si dezvoltare profesionala au fost avute Tn vedere
2 clase: in timpul sau Tn afara programului de lucru in cadrul carora au fost luate Tn calcul doua
subclase astfel: invatarea prin activitate practica si nhvatarea fexibila sau deschisi in cadrul
primel categorii; activitati de formare in cadrul firmel sau in afara firmei pentru cea de-a doua
categorie.

Dupa cum poate fi vizualizat n grafic 22 sunt preferate Tn aceeasi masura atét formarea
n timpul programului de lucru cét si in afaralui. Tn cadrul celor dou clase se constati:

- ooptiune clara pentru invatarea prin activitati practice in cadrul celei dintai;

- oorientare spre invatareain afarafirmei pentru cea de-a doua

50
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prin activitate prac in cadrul firmei
fexibila sau deschis in afara firmei
n timpul programului in afara programului

Grafic 22. Tipuri deformare profesionali carereprezinta metoda principala utilizata in companie

n ceea ce priveste activitatea de perfectionare, s-a urmarit, in primul rand evidentierea
scopului vizat de firme prin acest tip de instruire. Tn acest sens pe primele pozitii intre
preocuparile firmelor care au constituit esantionul se situeaza: promovarea muncii Th echipa si a
conducerii echipei in mod eficient, ridicarea standardelor de servire a clientilor, ridicarea
nivelului general de competente al angajatilor si ridicarea gradului de cunoastere a importantei
produsului/serviciilor firmei de catre angajati (v. grafic 58 — 63, anexa). Se observa, asadar, 0
orientare spre dezvoltarea continua a angajatilor in domeniul competentelor de baza si tehnice si

spre o crestere a calitatii produselor si serviciilor in vederea cresterii competitivitatii economice.
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Dinamica activitatii economice presupune, in mod continuu schimbari. Prezentul studiu a
vizat identificarea modului Tn care aceste schimbari influenteaza activitatea de formare
profesionala. Ele vizeaza Tn ce mai mare masura introducerea de noi tehnologii, echipamente si
programe, dar si largirea gamei de produse si servicii sau porduse si servicii complet noi (v.
grafic 24).

100

procente

instalatii, masini s noi produse/servicii

noi aplic atii pe cal noi tipuri de servic

Grafic 24. Schimbiri efectuate de firmain ultimele 12 luni

Aceste schimbari implica, Tn mod necesar, instruirea angajatilor pentru a dobandi
cunostintele si abilitatile necesare in executarea cu succes a saricinilor de lucru si a conduce, in
final, la atingerea obiectivelor companiei ce au generat schimbarile de mai sus. Raspunsurile
furnizate indica Tnsa o strategie mai degraba pasiva a companiilor cand este vorba de ainvesti in
pregatirea angajatilor pentru a face fata schimbarilor pe care tocma ele le-au implementat.
Astfel, doar 40% dintre acestea (grafic 25) au organizat cursuri de formare profesionaa legate de
aceste schimbari, iar cele care au organizat astfel de stagii au preferat formatori interni. Pana la

urma, formarea profesionala ramane o problema financiara sau de management.
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nu stiu

2.9%

da
40.0%

n.a.

15.7%

nu

41.4%

Grafic 25. Organizarea de cursuri de formare profesionali legate de schimbarile introduse de companii

Indiferent de modul in care se realizeaza formarea profesionala, o evaluare a efectelor
acesteia este absolut necesara. Este important sa identificam schimbari petrecute la nivelul
cunostintelor, deprinderilor, abilitatilor persoanelor instruite, masura in care acestea devin
comportamente performate si impactul lor asupra performantelor companiei.

Cercetarea efectuata releva faptul ca la nivelul companiilor din lotul selectat se
realizeaza, Th buna masura (67% - v. grafic 26) o evaluare aformarii profesionale ceea ce releva
o grija fata de investitia facuta atunci cand ea se petrece si 0 orientare spre obtinerea

performantel Tn munca.
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nu

34.9%

da
65.1%

Grafic 26. Realizarea evaluarii formarii profesionale

Metodele de evaluare cele mai des utilizate, conform rezultatelor sunt testele si analiza
indicatorilor de performanta (v. grafic 27) si se aplica, in maoritatea cazurilor, tuturor
angajatilor. Ele sunt laTndeménaformatorilor si a conducatorilor locurilor de munca si, daca sunt

corect construite, pot furniza un feedback corespunzator.
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Grafic 27. Modalitati de evaluare



3.6 Competentele for tei de munca

Dezvoltarea companiilor romanesti si europene pentru aface fata globalizarii si presiunii
concurentidle pe care aceasta le aduce este definitorie pentru ciclul de viata a acestora.
Tehnologiile avanseaza creand distorsiuni concurentiale intre cel care isi permit sa investeasca si
cel care nu Tsi permit acest lucru. Dar, ar fi 0 greseala si se considere ca doar tehnologia
conteaza. Pe langa tehnologie, capitalul uman este deosebit de important dar, din nefericire este
ultimul activ Tn care companiile investesc.

In anul 2004 a fost realizat Studiul de la Maastricht privind educatia si formarea
profesionald care a demonstrat ca exista diferente semnificative intre nivelele de educatie
solicitate de noile locuri de munca si nivelul de educatie si formare atins de forta de munca.
Acest studiu arata ca mai mult de o treime din forta de munca a Uniunii Europene se afla sub
nivelul mediu de competenta si se estimeaza ca, pana in anul 2010 aproape 50 % din noile
locuri de munca vor necesita un nivel tertiar de calificare, aproape 40 % vor necesita un nivel
secundar de scolarizare si doar aproape 15 % se vor descurca avand un nivel de baza.

Tn acest context se constatd, Tn cadrul companiilor din judetul Satu-Mare opinii sensibil
egale cu privire lalipsa de personal datorata unui nivel scazut de competente ale fortei de munca
(v. grafic 28). Acest fapt detaliaza o carenta a companiilor care se asteapta ca forta de munca
disponibila sa detina, anterior angajarii, competentele necesare pentru a indeplini cerintele de
productie pe care ele (companiile — n.b.) le dezvolta. Respectiva carenta se datoreaza unei
mentalitati Tnvechite la nivel managerial care presupune ca formarea resursei umane este un cost
mal degraba decét o investitie.

nu stiu n.r.

10.0% 1.4%

da
47.1%
nu

41.4%

Grafic 28. Confruntarea cu lipsa de personal datorita lipsei de competente a fortei de munca
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Cresterea nivelului de internationalizare a economiilor afecteaza piata muncii prin schimbari
rapide si mai ales frecvente, introducerea de noi tehnologii si noi abordari organizationale n
companii. Salariatii au nevoie si-si actualizeze competentele specifice legate de locul de munca
si sa dobandeasca competente generice care sa le ngaduie si se adapteze la schimbare.
Cunostintele, abilitatile si atitudinile fortel de munca sunt un factor maor de inovare,
productivitate si competitivitate si contribuie la motivare, satisfactie profesionala si calitatea
muncii. Tn abordarea comparatiei ntre personalul propriu si firmele concurente un factor
important este reperul fata de care se produce acest proces. Faptul ca cea mai mare majoritate a
companiilor apreciaza ca personalul propriu are competente comparabile cu concurenta (v. grafic
29) poate Tnsemna un nivel de automultumire a conducatorilor care se leaga in mod clar cu
procentul de 41,4% din repondentii |a intrebarea anterioara care considera ca lipsa de competente
nu este o problema.

Daca aceste companii s-ar analiza in raport cu cele 28,6% companii care considera ca au
competente ma bune decét concurenta, desigur ca abordarea in strategiile de formare
profesionala ar fi diferite iar companiile ar castiga prin cresterea nivelurilor de inovare,

productivitate si competitivitate ale companiilor.

mai scaz ute

2.9%

mai bune

28.6%

nu stiu/n.r.

4.3%

comparabile

64.3%

Grafic 29. Abilitatile fortei de munca comparativ cu cele ale personalului firmelor concurente
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Tn conformitate cu rezultatele sondajului efectuat, se constata ca in judetul Satu-Mare
casi Tn alte judete din regiune cele doua ocupatii care se confrunta cu probleme de personal sunt
operatori lainstalatii ( 21%) si tehnicieni si maistrii (19% ) (v. grafic 30). Aceasta se datoreaza
pe de o parte schimbarilor rapide Tn tehnologie care nu sunt urmate indeaproape de strategii de
educare si formare adecvate iar pe de alta parte lipsei de colaborare intre sistemul de educatie si

mediul economic pentru ca prima sa raspunda cerintelor celei de a doua

30

procente

Grafic 30. Arii ocupationalen care s-aidentificat lipsa de per sonal

Daca analizam intrebarea anterioara prin prisma celor mai cautate competente n cadrul
ocupatiilor Tn care a fost identificata lipsa de personal, se constata ca, pe langa competentele
tehnice, celor doua categorii le lipsesc competente cheie cum sunt comunicare si munca in
echipa, dupa cum poate fi observat in tabelul 16. Acest deficit de competente din nefericire se
regaseste la toate nivelele manageriale din companii generand o lipsa de comunicare ce conduce

adeseori la scadereainovarii, productivitatii si competitivitatii acestora.

Tab. 16. Celemai ciutate competente in cadrul ocupatiilor in care a fost identificati lipsa de per sonal

Arii ocupationale Competente

Conducatori si functionari superiori din administratia Competente de baza, tehnice
publica si din unititile economico-sociale

Specialisti cu ocupatii intelectualessi stiintifice Competente tehnice, muncain echipa, de
baza, limbi straine, managementul calitatii
totale

Tehnicieni, maistri si asimilafi Competente tehnice, comunicare, de baza,
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munca in echipa
Lucratori operativi Tn servicii, comert si asimilati de baza, comunicare, munca in echipa
Mestesugari si lucratori cdificati Tn meserii detip Competente de baza, tehnice, muncain
artizanal, de reglare si intretinere a masinilor si echipa
instalatiilor
Operatori lainstalatii si masini, asamblori de masini, | Competente de bazi, tehnice, muncain
echipamente si ate produse echipa
Muncitori necalificati Competente de baza

In ultimii ani s-a constatat, la nivel national, ci majoritatea absolventilor nu se ndreapta
spre ocupatii din domeniul tehnic. Acest fenomen se constata si in judetul Satu-Mare unde cele
trei ocupatii pentru care se observa cea mai acuta lipsa de competente sunt operatori instal atii
(16%), tehnicieni si maistri (11%) si mestesugari (11%) (v. grafic 31). Acest fenomen este
Tncurgjat si de un nivel redus de implicare a firmelor in legatura cu sistemul educational.

20

procente

Grafic 31. Ocupatii pentru care se observa cea mai acuta lipsi de competente

Faptul ca 57,6% din firme apreciaza ca in viitor nu vor avea probleme privind calificarea
personalului existent (v. grafic 32) se poate conexa cu intrebarea privind compararea abilitatilor
fortei de munca cu cele ale personalului firmelor concurente, unde 64,7% repondenti considera
ca personalul propriu are competente comparabile cu ale concurentei. Aceasta optica poate fi o
fréna puternica Tn calea cresterii competitivitatii companiilor conducand la o scadere a motivatiel
personalului si lacresterea nivelului de fluctuatie.
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nu stiu

13.6%

nu

57.6%

Grafic 32. Asteptari privind confruntarea in viitor cu probleme privind calificar ea per sonalului existent

Conform raspunsurilor formulate de catre repondenti si schmatizate in grafic 33, se
constata ca si in viitor competentele de comunicare vor fi cele mai deficitare. Luand in
considerare faptul ca si competentele digitale sunt legate de comunicare rezulta ca vafi nevoie
de masuri speciale pentru ca aceste deficiente sa fie treptat rezolvate in scopul cresterii ocuparii

s credrii de locuri de munca mai multe si mai bune conform cu strategia de la Lisabona.

nu stiu

15.6%

nu

9.4%

da
75.0%

Grafic 33. Lipsa de competente de mai sus sa apari in aceleasi arii ocupationale

Repondentii care au considerat ca lipsa de competente va aparea in alte arii ocupationale si
operationale decét cele specificate mai sus, au precizat urmatoarele potentiale lipsuri:
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Tab. 16. Previziuni privind lipsa de competente

Grupa ocupationala Ariaoperationala Competente

Tehnicieni, maistri si asimilafi Productie/Manufacturda | Munca Tn echipa

Mestesugari si lucratori calificati in | Productie/Manufactura | Competente de baza, tehnice si
meserii detip artizana, de reglare derelationare cu clientii

si Intretinere amasinilor si ’ ’
instalatiilor

Specialisti cu ocupatii intelectuale | Cercetare Competente tehnice

si stiintifice

Lucratori operativi Tn servicii, Vanziri si servicii Competente de comunicare
comert si asimilati

Un procent major din repondenti (43 % - grafic 34) considera ca responsabilitatea pentru
achizitia de competente este a angajatorului. Privit din punct de vedere a legidatiel in vigoare
acest aspect este intr-adevar o obligatie a anggjatorului dar, desigur cia aceasta nu se poate
realiza fara dorinta anggatului de a se perfectiona intr-un anumit domeniu. Totusi,
constientizarea acestel obligatii poate conduce, pe teremen lung, la o Tmbunatatire
corespunzatoare a nivelului de competente si abilitati ale salariatilor in concordantd cu

schimbarile tehnologice si organizationale care intervin.
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Grafic 34. Opinia companiilor privind achizitia de competente

Evauarea nevoilor de instruire ae personalului nu este o activitate usoara si aceasta nu se
poate realiza decét printr-o stransa colaborare intre toti factorii de decizie de la nivelul fiecarei

companii. Este gresit sa se considere ca aceasta activitate tine strict de resursele umane.
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Luand Tn considerare faptul ca majoritatea celor care au raspuns la chestionarul aplicat
apartin structurilor de conducere (57,1% - grafic 35) putem considera ca exista premise pozitive

Tn companiile respective, pentru aplicarea unor strategii de formare profesionala continua.

nu

7.1%

nu stiu/n.r.

35.7%

da
57.1%

Grafic 35. Firma areinstrumentele sau capacitatea de a evalua nevoile de competente

n ceea ce priveste diversificarea competentelor solicitate fortei de munca in urmatorii 2
ani, exista, de asemenea, opinii aproape similare intre cei care considera ca aceste competente se
vor diversifica ( 51,4%) si cel care considera ca nu (42,9%), asa cum poate fi observat in grafic
36.

Practic Tnsa schimbarile tehnologice si organizationale sunt redle si ele necesita
diversificarea competentelor ceea ce va trebui si inteleaga si cele 35,7% din companii care nu
detin instrumentele necesare evaluarii nevoilor de competente precum si cele 42,9% din
companiile care nu cred ca aceste competente s-au diversificat Tn ultimii doi ani.

Este posibil totusi ca repondentii sa nu cunoasca foarte bine definitia pentru competenta.
In concordanta cu studiile internationale, ,competenta’ se defineste ca o combinatie a
cunostintelor, abilitatilor si atitudinilor —corespunzatoare unei anumite Situatii particulare.
»,Competentele cheie” sunt acelea care sustin dezvoltarea personala, incluziunea sociala,
cetateniaactiva si angajabilitatea.
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nu

42.9%

nu stiu/n.r.

5.7%

da
51.4%

Grafic 36. Diver sificar ea competentelor solicitate fortei de munca n ultimii 2 ani

Dezvoltarea societatii bazate pe cunoastere creste cererea pentru competente cheie in

sferele personai si profesionala. Modul in care oamenii acceseaza informatiile si serviciile se

schimba si Tn acest sens cunostintele, abilitatile si atitudinile de care fiecare are nevoie se

schimba. Faptul ca 76% dintre repondenti au raspuns afirmativ cu referire la cresterea de cererii

de competente in urmatorii ani (grafic 37), denota faptul ca deja aceste schimbari sunt vizibile.

nu

20.0%

nu stiu/n.r.

8.6%

da

71.4%

Grafic 37. Opinii cu privirela cresterea cererii de competente in urmatorii ani
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Este clar ca formarea profesionala si dezvoltarea personaului este cea ma eficienta
metoda de acoperire a lipsei de competente in randul angajatilor (v. grafic 3) acest lucru fiind
dgjademonstrat de studii la nivel european.

Oportunitatile deschise de implementarea POS Dezvoltarea resurselor umane, finantat
prin Fondul Social European, furnizeaza o perspectiva deosebita companiilor care doresc si-si
formeze si dezvolte personaul. Aceste oportunitati sunt deschise pentru o perioada de 7 ani
(implementare pana n anul 2015) si orice companie sau consortiu poate sa beneficieze de acest

tip de sprijin.

50

procente

nu stiu/n.r. cresterea motivatiei comunicarea
formarea/dez voltarea cresteri salariale rotatia personalului

Grafic 38. Celemai eficiente metode de acoperirealipsei de competente in réndul angajatilor

3.7 Recrutarea

Una dintre preocuparile majore ale companiilor este astizi cea a identificarii si angagjarii
celor mai potrivite persoane, de aceste activitati si de modul in care sunt ele planificate si
realizate depinzand Tntr-o masura importanta atingerea obiectivel or organizationale.

»Din momentul Tn care organizatia a decis asupra necesarului de resurse umane, acesta
este in postura de a lua decizii asuprafelului in care va genera candidaturile necesare completarii
posturilor vacante. Tn aceasti ordine de idei, organizatia poate si apeleze la resursele sale interne

sau, daci este necesar, si apeleze laresursele externe”’

" Gestionarea resurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 28
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Una dintre Tntrebarile chestionarului viza identificarea, Th cadrul companiilor din judetul
Satu-Mare a preferintel spre utilizarea unuia din cele doua tipuri de resurse. Datele furnizate
arata ca mai degraba firmele prefera recrutarea de forta de munca din exterior (45,7% - v. grafic

39), tendinta cauzata, foarte probabil de o oferta interna neadecvata cererii.

nu stiu/n.r.

nu exista o politica 1,4%

18,6%

da

34,3%

nu

45,7%

Gafic 39. Preferinta recrutarii de personal dintre angajatii firmei

Pentru cel care au raspuns afirmativ, apelul la resursa interna se face ma cu seama n
grupele ,tehnicieni, maistri si asimilati” si ,,conducatori si functionari superiori” (v. grafic 40)
Motivele pentru care o serie de companii preferda acest tip de recrutare, asa cum au fost ele
identificate Tn cadrul cercetarii de fatd sunt cunoasterea competentelor angajatilor, experienta
acumulata si familiarizarea angajatilor cu procedurile de lucru, aspecte care faciliteaza o mai
usoara adaptare la cerinete noului post. Avand Tn vedere motivele invocate precum si specificul
ocupatiilor din cele doua grupe este posibil cain cazul ocuparii posturilor respective si se faca
apdl la o tehnica motivanta din ce in ce mai apreciata de angajati si anume promovarea. Legat de
acest capitol a promovarii trebuie si constataim ca in cadrul companiilor intervievate

promovarea se aplica n aceeasi masura barbatilor cét si femeilor (v. grafic 65 si 66 anexa).



14

procente

40. Grupele ocupationale pentru care se prefera recrutarea din interior

In ceea ce priveste dificultitile de recrutare repondentii au apreciat ci acestea se
datoreaza ofertei reduse de forta de munca si nivelului scazut de competente al acesteia (v. grafic
64). Dupa cum poate fi vizualizat n grafic 41, grupele operationale pentru care s-au identificat
cele mai mari dificultati de recrutare sunt ,,operatori la instalatii si masini, asamblori de masini,
echipamente si alte produse” (20%) si ,tehnicieni, maistri si asimilati” (17%) adica Tntocmai
acele grupe care se confrunta cu probleme de persona si la care s-a identificat cea mai acuta

lipsa de competente. (v. si subcap. 4.6 Competentele fortei de munca)
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Grafic 41. Dificultatea recrutarii pe grupe oper ationale



Activitatea de recrutare trebui corelata cu strategia si valorile organizatiei de a oferi
stimulente si remuneratii confortabile pentru angajati. De asemenea este necesara utilizarea celor
mal adecvate canale si ,,alegerea de pe piata muncii a unui numar cdt ma mare de candidati
pentru a-i putea retine pe cei de ceamai buni calitate.”®

Data fiind importanta procesului de recrutare n asigurarea necesarului de resurse umane
corespunzatoare din punct de vedere numeric si a nivelului de competente, se constata un lucru
imbucurator pentru evolutia viitoare a companiilor: preocuparile tot mai frecvente pentru
Tmbunatatirea capacitatii de recrutare. Unele din masurile enumerate vizeaza tocmai elementele
amintite mai sus si anume: salarii ma mari sau alte bonusuri (prime, zile libere), marirea
numarului de persoane selectate pentru interviu, deschiderea firmel in asigurarea de cursuri de
formare profesionala pentru persoane angajate fara pregatirea adecvata, stabilirea unor legaturi

cu scoli/colegii, utilizareamai intensi a canalelor de recrutare.
3.7 Contextul Tn car e opereaza companiile si influenta lui asupra resurselor umane

Educatia si formarea sunt determinante pentru schimbarile din plan economic si social.
Flexibilitatea si securitatea necesare in vederea sporirii numarului si a calitatii locurilor de munca
depind de garantarea faptului ca toti cetatenii dobandesc competentele esentiale si Tsi
actualizeaza aptitudinile pe Tntreg parcursul vietii. Tnvatarea continua contribuie la sustinerea
creativitatii si inovarii si permite participarea deplina |a viata economici si sociala.’

Una dintre competentele esentiale care trebuiesc dobandite si actualizate pe tot parcursul
vietii este dezvoltarea spiritului de initiativa si antreprenoriat. Dobandind aceste competente
conducatorii de companii pot intelege mult mai bine contextul in care actioneaza, care sunt
oportunitatile si amenintarile precum si constrangerile carora trebuie sa le faca fata. Acest nou
context conduce la schimbari organizationale majore care, la randul lor implica schimbari la
nivelul de management si luare a deciziel. Faptul ca 75 % din companii nu au Tnregistrat
schimbari Th acest domeniu (v. Grafic 42) poate conduce la concluzia ca multe firme din judet nu

sunt flexibile avind o abordare pasiva a provocarilor aparute.

8 Gestionarearesurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 28

° Proiect de raport comun a Consiliului si al Comisiei pentru 2008 privind progresele inregistrate referitor la
punerea in aplicare a programului de lucru , Educatie si formare profesionala 2010, Invitarea de-a lungul vietii Tn
serviciul cunostintelor, creativitatii si inovarii”
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nu stiu

4,7% da

20,3%

nu

75,0%

Grafic 42. Producer ea de schimbiri cu privirela nivelul la care saiau deciziilereferitoare la firma

Schimbarile care au avut loc la nivel de luare a deciziel s-au datorat in mod special
modificarilor n structura actionariatului sau a conducerii si a strategiilor de management (ex.

Delegarea de sarcini).

procente

Grafic 43. Elementeinfluentate de schimbarile din cadrul companiilor

Este imbucurator faptul ca 67% din repondenti considera ca deciziile au afectat pozitiv

procesul de dezvoltare a companiilor ceea ce denota faptul ca presiunile concurentiale au avut
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drept raspuns decizii de dezvoltare care impreuna cu alte masuri conduc la cresterea
de formare profesionala a fost doar de 27% denota un nivel necorespunzator de abordare a
problemelor de dezvoltare. O dezvoltare durabila a unel companii nu se poate face doar la nivel
detehnologie, ci implicit si lanivelul resursei umane.

Lanivel national, anul 2007 si Tnceputul anului 2008, au reprezentat perioade de crestere
si patrundere pe noi piete. Acest efect se smte si la nivelul judetului Satu-Mare unde, 59% din
repondenti declara ca piata este Tn crestere. Acest fapt a declansat si deciziile de dezvoltare
prezentate in graficul 44. Tn medie, 53,27% din produsele sau serviciile companiilor investigate
sunt destinate exportului si 55,31% sunt furnizate altor organizatii. Aceste noi piete abordate
impun noi reglementari tn domeniul calitatii produselor fapt care ar fi trebuit si conduca la
decizii corespunzatoare privind formarea profesionala decizii pe care doar mai putin de jumatate

din firmele-au luat.

70

procente

nr. in crestere stationara in scadere

Grafic 44. Evolutia pietel pentru produsele sau serviciile firmei Tn ultimii 2 ani

Deficientele Tn luarea acestor decizii (privind alocarea de fonduri pentru dezvoltarea
profesionald) au condus la obtinerea unor nivele de productivitate a muncii doar putin crescute
(33% - v. grafic 45) care, probabil, se datoreaza dezvoltarii tehnologice si nu dezvoltarii
competentelor salariatilor.

Comparand faptul ca 27% din repondenti au luat decizii de alocare a unor bugete pentru
formare profesionala cu procentul de 23% din repondenti care considera ca au inregistrat cresteri

mal ae productivitatii muncii se confirma, daca mai era nevoie, ca un program de dezvoltare
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tehnologica, sustinut de un program de dezvoltare a competentelor esentiale ae personalului,

poate sustine cresterea productivitatii si competitivitatii firmelor.

40

procente

n.r. putin mai mare putin mai scaz ut nu stiu
cu mult mai mare lafel mult mai scaz ut

Grafic 45. Nivelul de productivitate a muncii comparativ cu acum 2 ani sau de lainfiintarea firmei

Globalizarea impune companiilor pe langa cerinte specifice legate de calitatea
produselor, inovativitate si flexibilitate Tn furnizarea de produse noi pe care piata in continua
miscare le cere. Faptul ca 62,9% din repondenti au inteles acest lucru este benefic pentru mediul

economic local si Tn strénsa legatura cu decizii de dezvoltare (v. grafic 46).

nu stiu

3,2%

nu

33,9%

da
62,9%

Grafic 46. I ntroducera unei linii de produse sau servicii noi in ultimii 2 ani
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Faptul ca noile produse au fost dezvoltate Th cadrul gamei de produse existente (44%),
dupa cum poate fi vizualizat in grafic 47, denota faptul ca managerii companiilor locale au
inteles ca este nevoie de investitii pentru a Tmbunatati calitatea si produsele furnizate clientilor.
Aceasta poate insemna si 0 anumita lipsa Tn abordarea unor noi domenii pentru care companiile
ar trebui sa aloce fonduri Tn domeniul cercetarii si dezvoltarii.

50

procente

in cadrul gamei exis ca un pas intr-un do ca un produs/servici

Grafic 47. Noul produg/serviciu a fost introdus

Din pacate 68,6% din companii recunosc faptul ca nu desfasoara activitati de cercetare —
dezvoltare (v. grafic 48) ceea ce reprezintia o puternica constrangere pentru dezvoltarea viitoare
precum si pentru abordarea eficacitatii masurilor luate, inclusiv a celor de reducere a costurilor

care sunt deosebit de importante pentru competitivitatea produsel or.

nu stiu/n.r.
da
12,9%

18,6%

nu

68,6%

Grafic 48. Activitati de cer cetare-dezvoltar e desfasurate in companii
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In conditiile Tn care costurile asociate productiei sunt Tn continui crestere (materii prime
si materiale, energie, mediu etc) este important ca 64,3% din repondenti fac eforturi Tn acest
sens (v. grafic 49). Aceste eforturi pot face parte din strategia de responsabilitate sociala a
companiilor care presupune ca intreprinderile se angajeaza, in mod voluntar, sa ia n
considerare si sa introduca, in strategiile si operatiunile pe care le deruleaza, elemente care tin

de protectia mediului si de protectia sociala. Concret, intreprinderile pot:

= si-si motiveze angajatii, oferindu-le oportunitati de formare si dezvoltare;
= <3 acorde o mai mare atentie resurselor naturale folosite Tn operatiunile lor;
= <3 gplice anumite criterii Tn luarea deciziilor privind investitiile si lantul de aprovizionare

nu .
nu stiu/n.r.

15,7%
20,0%

da
64,3%

Grafic 49. Eforturi realizate de companii in ultimii 2 ani pentru areduce costurile

Desi 68,6% din companii considera ca au luat masuri pentru a creste productivitatea
personalului/muncii, din raspunsurile la ntrebarile anterioare s-a desprins insa concluzia ca
strategiile abordate nu au fost cele mai adecvate rezultatele obtinute Tn acest domeniu fiind foarte

bune doar pentru 23% (v. grafic 50).
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nu

11,4% nu stiu/n.r.

20,0%

da
68,6%

Grafic 50. Eforturi realizate de companii in ultimii 2 ani pentru a creste productivitatea per sonalului /muncii

79% din repondenti au declarat ca piata pentru produsele proprii este in crestere ceea ce
sustine afirmatia facuta de 78,6% din companii in legatura cu eforturile privind cresterea calitatii
produselor. Calitatea produselor insi nu poate fi total Tmbunatatita numai prin tehnologie ci si
prin dezvoltarea competentelor personalului si, Tn acest domeniu, o problema este reprezentata de
alocarea limitata a bugetelor pentru dezvoltarea resurselor umane.

nu

nu stiu/n.r.
7,1%

14,3%

da
78,6%

Grafic 51. Eforturi realizate de companii Tn ultimii 2 ani pentru a creste calitatea
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Dupa cum se poate observain grafic 52, cele mai mari efecte aparute urmare abordarilor
privind productivitatea muncii au condus la reorganizarea proceselor de productie (50%) si la

rationalizarea consumurilor. Din nou dezvoltarea resurselor umane pare si nu fie luata in

considerare.

60

procente

reorganizare subcontractare

rationalizare reducerea unor produ

Grafic 52. Efectele acestor eforturi

Este evident ca o firma care are o piata in crestere trebuie s tina cont de cerintele
clientilor. Faptul ca 60% din firmele intervievate au inteles acest aspect a generat si cresterea
pietei pentru ele. Abordarea este strans legata de politicile de calitate si de responsabilitate

sociaa de care companiile trebuie s tina cont pentru a obtine o dezvoltare durabila a afacerii.
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nu

32,9%

nu stiu/n.r.

7,1%

da
60,0%

Grafic 53. Influenta clientilor asupra organizarii activitatii firmei

Desi se arata ca 65,7% din firmele intervievate sunt influentate de clienti in ceea ce
priveste nivelului de competente solicitat din partea angajatilor totusi acestea nu sunt dispuse sa

investeasca Th acest aspect ( 27% conform grafic 54)

nu
27,1%

nu stiu/nr.r

7,1%

da

65,7%

Grafic 54. Influenta clientilor asupra nivelului de competente solicitat din partea angajatilor



Toate aceste elemente analizate au o concluzie clara: strategiile de dezvoltare tehnologica
ale celor mai multe companii din judetul Satu-Mare nu sunt sustinute si de strategii de dezvoltare
a resurselor umane ceea ce face ca rezultatele obtinute la nivel de indicatori de productivitate si

competitivitate si nu fie pe masura eforturilor.
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V. Concluzii

,In conditiile unei globaliziri rapide, mediul economic, social si politic actual impune
termeni de competitie din ce in ce mai drastici, astfel ca succesul unei organizatii depinde de
capacitatea ei de a se diferentia de concurenta. Aceasta diferentiere poate fi facuta printr-o
contributie multidimensionala. Astfel, companiile moderne trebuie sa ofere valoare si satisfactie

~

clientilor, s deschida perspective de dezvoltare profesionaa si personala pentru angagjati, sa

~

asigure prosperitatea investitorilor si nu in ultimul rénd si asigure bunastarea membrilor
comunitatii din care face parte.”°

De-alungul timpului s-au facut nenumarate analize si s-au emis numeroase teorii privind
modul ideal de a conduce organizatiile spre succes. S-au desprins astfel céteva caracteristici
generale ae oricarui tip de management: planificare (stabilirea de scopuri, obiective), organizare
(determinarea activitatilor de efectuat), conducere (atribuirea de sarcini persoanelor competente
si motivarea acestora in vederea indeplinirii lor) si control (monitorizarea Tndeplinirii sarcinilor
Tn vederea asigurarii indeplinirii scopurilor).

,In prezent, pentru companiile moderne vremurile in care economia de personal era
privita ca functie secundara a organizatiei au disparut si ceea ce se impune ca management al
resurselor umane este o activitate cu conotatii multidisciplinare care tin de diverse domenii -
economic, psihologic sau sociologic (problemele de salarizare, cele ale planificarii fortel de
munca sau de structura a companiei tin de economic, orientarea si reorientarea profesionala,
selectia personalului, evaluarea profesionala si instruirea personalului, motivarea si satisfactia
angajatilor tin de psihologie si sociologie).”**

Mersul general a economiel in Roméania a determinat o crestere a interesului societatilor
comerciale pentru dezvoltarea resurselor umane, multe firme sesizénd importanta acestora pentru
activitatea pe care o desfasoara si, nu in ultimul rand, pentru asigurarea competitivitatii pe piata.

Alaturi de reglementarile legislative, intreprinderile tin seama ca fiecare zona, judet sau
chiar localitate au particularitatile lor cu privire la resursele umane, particularitati care trebuie

avute in vedere in stabilirea politicii si strategiei Tn acest domeniu.

10 Gestionarea resurselor umane, Caiet al Managerului de Resurse Umane”, 2007, pg. 24
' 1dem, pg. 25
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Tn cadrul preocupirilor specifice acestui domeniu s-au desprins elementele principale pe
care se bazeaza politica firmelor, cum ar fi: evaluarea performantelor angajatilor, identificarea
nevoilor de formare, stabilirearesurselor necesare si evidentierealor in bugetul firmei.

De asemenea, s-a putut evidentia in ce masura politica de dezvoltare a resurselor umane
constituie 0 componenta importanta a strategiei generale de dezvoltare a intreprinderii si care
este viziunea intreprinderilor referitor |aformarea profesionala continua a salariatilor.

Analiza schimbarilor petrecute la nivel de organizatie (introducerea de tehnologii noi, noi
structuri manageriale) au generat modificari Tn structura fortei de munca: reduceri ale numarul ui
de persona in anumite grupe ocupationale si recrutarea de personal cu competente mai reduse,
cel mai probabil datorita imposibilitatii de identificare pe piata muncii a resursel in acord cu
cerintele companiilor.

S-a observat o discrepanta intre cererea si oferta de forta de munca atét din punct de
vedere calitativ cét si cantitativ, precum si probleme majore la nivelul mentalitatii managerilor
companiilor din lotul selectat. Cauzele sunt multiple si cu profunde semnificatii, incluzand aici
negjunsuri in politica de personal a companiilor sau si mai probbail lipsa unei politici de
personal, dar si ofertalimitata pe piata muncii.

Desi problema fluctuatiel nu este una acuta la nivelul judetului Satu-Mare, directiile
principale in care este necesar sa se actioneze n viitor tin de Tmbunatatirea politicilor de resurse
umane: elaborarea unor politici salariale corespunzatoare conditiilor concrete de pe piata muncii,
asigurarea de conditii de munca corespunzatoare prevederilor contractuale si cerintelor actuale
ale salariatilor si clientilor sisteme de dezvoltare profesionala adaptate specificului activitatiilor
economice si nevoilor angajatilor si clientilor, elaborarea unei strategii motivational e adecvate.

Desi se constata o crestere a interesului companiilor pentru dezvoltarea resurelor umane,
formarea profesionala a anggjatilor ramane o problema. Majoritatea companiilor nu au o viziune
strategica Tn ceea ce priveste formarea profesionala si mai mult, acolo unde exista, legatura el cu
planul general de dezvoltare este extrem de slaba.

Cea mai mare problema atét din punct de vedere numeric cét si a competentelor s-a
evidentiat in cadrul grupelor ocupationale pentru care s-au identificat cele mai mari dificultati de
recrutare: ,,operatori la instalatii si masini, asamblori de masini, echipamente si alte produse”.
Aceasta se datoreaza pe de o parte schimbarilor rapide Tn tehnologie care nu sunt urmate
Tndeaproape de strategii de educare si formare adecvate iar pe de ata parte lipsei de colaborare
Tntre sistemul de educatie si mediul economic pentru ca prima si raspunda cerintelor celel de a
doua.
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Practic Tnsa, schimbarile tehnologice si organizationale sunt reale si ele necesita
diversificarea competentelor lucru care trebuie inteles de catre toate companiile, inclusiv de cele
care nu detin instrumentele necesare evaluarii nevoilor de competente sau nu cred ca aceste
competente s-au diversificat in ultimii doi ani.

Tn cadrul majoritatii grupelor ocupationale si la toate nivelurile manageriale se constata
un deficit de competente tehnice si competente cheie cum sunt comunicarea si munca Tn echipa,
acestea din urma, generand o lipsa de comunicare ce conduce adeseori la scaderea inovarii,
productivitatii si competitivitatii acestora.

In ceea ce priveste recrutarea si importanta acesteia in asigurarea fortei de munca
suficiente din punct de vedere numerici corespunzator pregatite trebuie si evidentiem precuparile
pentru Tmbunatatirea capacitatii de recrutare a companiilor ca un factor pozitiv in evolutia
viitoare. Totusi, politicile de recrutare vor trebui corelate cu strategia si valorile organizatiel.

Legat de strategiile de dezvoltare tehnologica ale celor mai multe companii din judetul
Satu-Mare s-a dovedit ca acestea nu sunt sustinute si de strategii de dezvoltare a resurselor
umane ceea ce face ca rezultatele obtinute la nivel de indicatori de productivitate si
competitivitate sa nu fie pe masura eforturilor.

Din analizasi prelucrarea datelor obtinute Tn cadrul anchetel s-a desprins, ca o concluzie
generala, faptul ca o politica de dezvoltare a resurselor umane adecvata cerintelor actuale,
depinde in primul rand de capacitatea investitionala a firmelor, la care se adauga si ati factori
cum sunt: marimea firmei, pozitia e pe piata, managementul de care dispune, stabilitatea si
motivatia personalului etc.
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ANEXE
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da

37.1%

Grafic 55. Existenta unel persoane car e se ocupa de intreaga activitate de formare
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da
3.1%

nu

96.9%

Grafic 56. Existenta unor angajati incadrati ca formatori cu norma Tntreaga

da
5.3%

nu

94.7%

Grafic 57. Existenta unui centru de formare pelanga companie

72



n.a.

1.4%

nu

14.3%

nu stiu/n.r.

48.6%

Grafic 58. Preocupari legate de perfectionarea angajatilor n scopul promovirii unei activititi flexibile de perfectionarela
nivelul angajatilor

n.a.

2.9%

nu

nu stiu/n.r.
4.3%

18.6%

da
74.3%

Grafic 59. Preocupari legate de perfectionarea angajatilor Tn scopul promovirii muncii in echipa si a conducerii echipei in
mod eficient
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n.a.
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nu
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da

72.9%

Grafic 60. Preocupari legate de perfectionarea angajatilor Th scopul promovirii muncii n echipi si a conducerii echipel in
mod eficient ridicarii standardelor de servirea clientilor

n.a.

2.9%

nu

7.1%

nu stiu/n.r.

32.9%

da
57.1%

Grafic 61. Preocupari legate de perfectionarea angajatilor Tn scopul ridicirii gradului de cunoaster e aimportantei
produsului/ serviciilor firmei de catre angajati
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n.a.

2.9%
nu
5.7%
nu stiu/n.r.
30.0%
da
61.4%

Grafic 62. Preocupari legate de perfectionarea angajatilor Tn scopul ridicarii nivelului general de competenta a
angajatilor

n.a.

4.3%

nu

15.7%

nu stiu/n.r.

44.3%

da
35.7%

Grafic 63. Preocupiri legate de perfectionarea angajatilor Tn scopul introducerii unor noi proceduri de standardizare
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Grafic 64. Motivatia dificultatii derecrutare

nu stiu/n.r.

1.4%

da
4.3%

nu

94.3%

Grafic 65. Obstacole in promovar ea bir batilor



nu stiu/n.r.

4.3%

nu

88.6%

Grafic 66. Obstacole in promovar ea barbatilor femeilor

da
7.1%
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