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Editorial

Laurentiu TTRU1

Resursele Umane reprezinta un domeniu in plina ascensiune, ce trebuie sa faca fata
provocarilor unei dinamici accentuate. Contextul actual definit de noile realitati sanitare si
sociale aduce un plus de dinamism si obliga piata muncii din zona de Vest, dar si in general,
sa se preocupe de rezolvarea unor probleme inexistente pana acum.

Numarul actual al revistei ERSWS propune o serie de teme, pecum: Angajabilitatea pe
piata muncii, inainte, acum si dupa pandemie in Romania, Motivatia si satisfactia in munca,
Relatia dintre motivatia si satisfactia angajatilor intr-o organizatie, Impactul robotizarii
muncii asupra resursei umane, Surse de recrutare a resurselor umane in companii.

Abordarea calitativa permite cercetatorului sa trateze in profunzime tematica studiata
si sa propuna concluzii ce nu sunt evidente nespecialistului sau chiar cercetatorului care
priveste realitatea din punct de vedere cantitativ.

Laurentiu TIRU
Editor of the current issue

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-
mail:laurentiu.tiru@e-uvt.ro
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Editorial

Laurentiu TTRU1

Human Resources is a growing field, which must face the challenges of a strong dynamic
society. The current context defined by the new health and social realities brings an extra
dynamism and forces the labor market in the Western area, but also in general, to be
concerned with solving problems that have not existed so far.

The current issue of the ERSWS journal proposes a series of topics, such as: Employability
on the labor market, before, now and after the pandemic in Romania, Motivation and job
satisfaction, The relationship between motivation and employee satisfaction in an
organization, The impact of labor robotics on human resources, Sources of human resources
recruitment in companies.

The qualitative approach allows the researcher to analyze in depth the studied topic and
to propose conclusions that are not obvious to the non-specialist or even to the researcher
who approaches the reality from a quantitative point of view.

Laurentiu TIRU
Editor of the current issue

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-
mail: cosmin.goian@e-uvt.ro
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Employability on the labor market - before, now and after the
pandemic in Romania

Roxana BRASOVEANU?

Abstract

The purpose of this study is to observe and to give precious pieces of information about what
happenes to the Romdnian labor market and how pandemic affected sectors and fields of
activity. This field of activities are: private, budget and entrepreneurship.

Keywords: pandemic, employability, labor market, flexibility, entrepreneurship,
adaptability.

! West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania

\— Volume | / Issue 2 / September 2019

Page 1



Empirical Research in Social Work and Sociology —\

Angajabilitatea pe piata muncii, Thainte, acum si dupa
pandemie in Romania

Roxana BRASOVEANU!

Abstract

Scopul acestui studiu este de a observa si de a oferi informatii pretioase despre ceea ce se
intdmpld cu piata muncii din Romdnia si modul in care pandemia a afectat sectoarele si
domeniile de activitate. Acest domeniu de activitate este: privat, buget si antreprenorial.

Cuvinte cheie: pandemie, angajabilitate, piata muncii, flexibilitate, antreprenoriat,
adaptabilitate.

Introducere

Lucrarea de fatd isi propune sa urmareasca trei sectoare de pe piata muncii din
Romania din diverse domenii de activitate. Aceste sectoare pe care mi-am propus sa le
studiez sunt sectorul privat, bugetar si cel antreprenorial. Asadar, acest studiu urmareste
flexibilitatea si adaptabilitatea angajatilor de a face tranzitia de la un sector la altu, ce ii
determina sa aleaga un sector in detrimentul altuia, cat de decisi sunt in alegerea facuta si
daca pandemia le-a afectat perceptia asupra locului de munca si deciziile legate de viata lor
profesionala si cum erau fhainte de acesta.

1. Cadrul conceptual si teoretic
1.1. Definitii si concepte
1.1.1. Angajabilitatea ca si concept nou

Termenul de angajabilitate este unul vechi care a prins o noua infatisare definit in
1997, ca fiind unul dintre cele patru idei ale Strategiei Europene de Angajare adoptate la
Summitul Special de la Luxemburg al Consiliului European pentru ocuparea fortei de munca
asa numitul Summit pentru Locurile de Munca din noiembrie 1997 (competitiv.bethany.ro,
2007-2013).

Totusi termenul a fost in centrul atentiei din anii 1990 dar primele publicatii
dateaza inca din anii 1950. in publicatiile din anii 1950 si 1960, angajabilitatea indeplinea un
scop economic, acela de a obtine un loc de munca si de al mentine pe o durata de timp cat
mai indelungata Literatura de specialitate privind angajabilitatea se concentreaza acum in

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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primul rand pe capacitatea individului de a-si mentine un loc de munca pe piata interna sau
extern3 a muncii. In cadrul acestui ,,noul contract psihologic” intre angajatori si angajati se
asteaptd ca angajatii sd fsi asume responsabilitatea pentru propria carierd. In schimb,
angajatul se poate astepta ca angajatorul sa ofere sprijinul si facilitatile necesare pentru a-
si extinde capacitatea de angajare. (Forrier, Sels, 2003, 103-105)

Din punct de vedere conceptual pot fi stabilite doua abordari ale termenului de
angajabilitate: ,,abordarea bazata pe locul de munca’ care se refera la cererea pieteii muncii
adicd capacitatea unui individ de a-si gasi un loc de munca potrivit si de a practica o
activitate profesionala care ar indeplini cerintele angajatorului si ,,abordarea bazata pe
competente” care face referie la oferta sistemului de invatdamant dar si la competentele,
abilitatile si aptitudinile unui individ (Spinu, 2019, 64-65). Tot aici se poate realiza diferenta
dintre ,,angajabilitate institutionald” si ,,angajabilitate individuald” in baza criteriului de
responsabilitate.

1.1.2. Piata muncii

Cuvantul romanesc ,,munca” este un cuvant de origine slava (sl. monka), care
reprezinta o activitate umana care are ca scop sa creeze, sa produca si sa puna la dispozitie
bunuri si servicii. Definitia acestui termen aratd faptul ca prezinta totalitatea actiunilor
finalizate supuse unui scop care implica un consum de energie fizica si pshica unde oamenii
iti folosesc aptitudinile, cunostintele si experienta. Conform specialistilor care au studiat
preistoria aparitia termenului ,,munca’” dateaza cu 2,5 milioane de ani in urma (Garbuz,
2017, 98). Munca are doua dimensiuni, cea cantitativa care se refera la volumul de munca
de o anumita natura desfasurata intr-un proces de productie, si cea calitativa care este o
specializare profesionala a fiecarei persoane care presteazd o munca, la gradul sau de
calificare si de experienta in domeniu, la nivelul sau de randament (Panzaru, 2020, 4).
Munca mai poate sa fie ,,la negru” sau fara forme legale. Aceasta reprezinta orice activitate
desfasurata in afara cadrului legal si posibil sa fie platita dar nedeclarata autoritatilor publice
din urmatoarele motive:

a) evitarea achitarii a taxelor si impozitelor;

b) neplata contributiilor asigurarilor sociale de stat;

c) evitarea anumitor limitari legale, se refera la numarul de ore de munc3, la concediu de
odihng, la salariul minim pe economie, la indatoririle stabilite prin contractele de munca
colective etc. (Male, 2005, 32)

Piata reprezinta ansamblul de actiuni unde cumparatorii si beneficiarii, iar
vanzatorii sau producatorii, intra in contact pentru a face schimburi intre ei de bunuri si
servicii (Panzaru, 2020, 5). Piata muncii este definita stiintific ca ,,piata fortei de munca”
deoarece exista multe piete cum ar fi: ,,cea a bunurilor si serviciilor, a capitalurilor si cea a
resurselor naturale” (Ticlea, 2002, 10). Piata fortei de munca este o activitate care se

\— Volume | / Issue 2 / September 2019
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desfasoara intr-un spatiu economic si imbina trei elemente de productie esentiale: munca,
natura si capitalul (Lutac, 2014, 3). Este definita ca fiind un loc in care angajatii si angajatorii
interactioneaza intre ei unde angajatorii concureaza pentru a-i angaja pe cei mai buni, iar
angajatii concureazd pentru cel mai bun loc de munca care sa-i satisfaca. Aici apare cererea
de munca care este cererea de forta de munca a firmei, iar oferta de munca este forta de
munca a angajatului. Cererea si oferta de forta de munca se pot modifica in functie de
schimbarile foarte puternice de negociere (economictimes.indiatimes.com, 2020). Aceasta
poate sa fie nationala, atunci cand zona de cautare a cererii cu oferta se poate intrepatrunde
si se intinde la scara intregii economii nationale, sau locala cand cautarea unuiloc de munca
se poate restrange pe plan local (Lutac, 2014, 4).

Oferta de forta de munca se defineste prin resursele de munca pe care le are la
dispozitie o societate la un moment dat si care se stabileste pe baza urmatoarelor criterii:
salarizarea, calificari fizice si psihice pentru locul de munca, cautarea activa a unui loc de
munca si posibilitatea individului de a ocupa imediat locul munca. Populatia activa este cea
disponibila de munca care doreste sa o desfasoare la diferite niveluri ale salariului fiind
reprezentata de oferta locului de munca (Dorofeeva, 2014, 84). Aceasta depinde de multi
factori cum ar fi: ,,indicatori demografici unde apare si emigrarea, mobilitatea interna si
externd, structurile demo-economice pe grupe de varstd, statutul socio-profesional,
obstacolele la intrarea pe piata muncii, performanta sistemului educational si masura in
care acesta este capabil sa furnizeze calificdrile si competentele cerute pe piata muncii”’
(Chievu, Georgescu, 2020, 4).

Piata fortei de muncd are doua segmente cel formal si informal. ,Sectorul

|Il

informal’’ care a aparut in 1954 si este utilizat de W. Arthur Lewis pentru prima data si facea
referire la dezvoltarea economica, iar in 1970 este consemnat pentru prima data termenul
de ,,economie informala’” de catre Keith Hart si se defineste ca ,,0 activitate economica
neinregistrata in mod oficial, legata de producerea de bunuri si servicii care nu sunt interzise
de lege”. Tot aici, activitatea economica in acest sector este realizatd de ,,producatorii
individuali asa-zisele fintreprinderi necorporative detinute de persoane sau gospodarii
casnice aparte”. Aceastd activitate se bazeazda pe relatia de incredere pe care o au
participantii intre ei. (Rojco, Stremenovscaia, 2017, 73)

,,Sectorul formal” sau ,,economia formald” este determinata de angajatul care isi
desfasoara activitatea intr-o organizatie, rezultatele muncii acestuia putand fi cuantificate
la nivel macroeconomic. in acest sector angajatul este beneficiarul a catorva lucruri cum ar
fi:

- contract de munca formal cu angajatorul;
- responsabilitatile de la locul de munca si conditiile de munca sunt deja prestabilite;
- are un salariu sigur, fix si decent cu bonificatii si stimulente daca este cazul;

- timpul de lucru este stabilit;

Volume Il / Issue 1 / March 2020 —/
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- lucreaza impreuna cu un grup organizat din care face si parte si lucreaza toti in acelasi
mediu;

- Isi cunoaste drepturile;

- are acoperire de o securitate sociala, precum si pentru pericolele imprevizibile de sanatate
si viata. (Bizna, 2017, 17)

Tot aici apare ,,sectorul public” si,,privat”’ si parteneriatul dintre aceste doua.
,,Sectorul privat” se defineste ca fiind acea parte a economiei care nu este verificata de stat,
cuprinde toate intreprinderile care nu sunt operate si detinute de guvern. in acest sector se
afla cea mai mare pondere privind oferta locurilor de munca. lar ,,sectorul public” este
definit de toate acele institutii si organizatii unde guvernul detine controlul total sau partial

27 A
]

(ro.scribd.com, 2013). Conceptul de ,,Parteneriat Public - Privat” in literatura de specialitate
este perceput in mod diferit, in functie de perspectiva din care este privit. Este considerat
un acord juridic, prin care resursele, pericolele posibile si recompensele aferente atat
autoritatilor publice, cat si companiilor private sa se combine pentru a realiza cu succes
anumite proiecte care se impun a fi implementate in baza legii, iar profitul fiind al intregii
societati (Tiganescu, 2013, 46). Aceasta notiune a fost folosita pentru prima data in Marea
Britanie si in Statele Unite ale Americii, unde s-au dovedit rezultate practice. Acest
parteneriat a fost definit ca o relatie de colaborare intre persoane si organizatii din sectorul
public si cel privat, avand ca tinta un castig comun (Tigdnescu, 2013, 47). Avantajele oferite
de acest parteneriat a adus mai multe efecte favorabile pe termen lung decat dezavantaje
sau pierderi economice, deoarece asumarea riscurilor sunt si din partea sectorului public
(Bogus, 2014, 38).

1.2. Angajat vs. antreprenor

nfiintarea si conducerea unei afaceri, ca orice activitate pe piata muncii, permite
unei persoane sa isi exploateze caracteristicile personale intr-un mod particular. Educatia,
abilitatea generala si tipurile specifice de abilitati isi pot avea toata valoarea in operatiunile
complexe implicate in activitati antreprenoriale. O analiza combinata a antreprenorilor si
angajatilor permite o comparare a valorii relative a abilitatilor pentru performanta acestora
(Hartog, Van Praag, Van Der Sluis, 2010, 948). Singura masura de performanta disponibila
pentru ambele grupuri si care permite astfel o comparatie, desi cu unele limitari este venitul
individului (Hamilton, 2000, 605-606).

1.2.1. Bugetar sau corporatist?

Ca angajat ai doua optiuni: fie sa lucrezi la stat in sistemul public astfel devenind
bugetar, fie s3 lucrezi in sistemul privat intr-o companie astfel devenind corporatist. in orice
tara, un angajator important este sectorul public, prin urmare prin politica sa de stabilire a
salariilor are o influenta asupra intregii economii. Fata de domeniu privat, locurile de munca

\— Volume | / Issue 2 / September 2019
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din domeniul public sunt percepute ca fiind mai stabile si salariile mai echitabile, intrucat

|n

statul isi da silinta adesea sa fie un angajator ,,model” si nu este supus constrangerilor de
profit. Cu toate acestea, fara un cadru de compensare unificat al sectorului public si criterii
clare de performanta, procesul de stabilire a salariilor poate fi inegal, condus politic si o
sursa de inegalitate (Voinea, Mihaescu, 2012, 316). Incepand cu Smith (1976) si Gunderson
(1979), exista o vasta literaturd empirica privind diferenta de retributie intre sectorul public
si cel privat.

Interactiunea in competitia pentru locuri de muncd, in special intr-un mediu de
somaj relativ scazut, participarea fortei de munca si rate de ocupare, ofera un impuls
suplimentar interactiunii dintre salariile guvernamentale si cele din sectorul privat.
(Christou, 2013, 728)

Programul de lucru atat la privat cat si la stat este de 8 sau 9 ore, cu o ora pauza de
masa. La privat totusi acest program nu este destul de suficient pentru ca angajatii sa poata
realiza toate sarcinile de lucru, si din aceasta cauza majoritatea lucreaza peste program, fata
de cei care sunt angajati la stat unde rareori se lucreaza peste program si atunci cand sunt
ore suplimentare sunt platite fara exceptie. Cand vine vorba de beneficii in sectorul privat
se ofera pachete avantajoase atractive angajatilor, iar la locurile de munca de stat la aceste
beneficii se include asigurdri de sanatate si stimulente pentru economii la pensie, si se
acorda inclusiv beneficii membrilor familiei. Cand ne referim la singuranta locurilor de
munca la privat riscul de a fi concediat este mai mare chiar daca Tn mod legal dar fara a se
da un motiv anume totusi acest sector oferd oportunitati abundente de angajarea dar exista
o concurentad puternica pentru promovare. La stat locurile de munca asigura o siguranta mai
mare deoarece guvernul trebuie sa treaca prin cateva etape fnainte de a concedia angajatii,
ceea ce face mai dificila eliminarea acestora. Angajatii care lucreaza pentru guvern pot opta
pentru schimbarea locurilor de munca in cadrul departamentului lor, dar raman sub
umbrela statului, oferind spatiu pentru posibile promovari, in timp ce se bucura de
stabilitatea aceluiasi angajator general. Tn sectorul privat mai apare flexibilitatea locurilor
de munca unde poate fi relativ usor sa treci de la o pozitie la alta cu salariul, responsabilitati
si beneficii mai mari. Cresterile salariale pot fi aprobate mai usor in sectorul privat, in timp
ce locurile de munca de stat au tendinta de a respecta programele de salarizare
reglementate n functie de nivelul de experient si longevitate. in unele cazuri, lucratorii din
slujbele statului pot simti ca contribuie la binele comun, lucrand spre obiective specifice sau
generale n educatie, sanatate publicad, aparare sau alte domenii. (careertrend.com, 2017)

1.2.2. Antreprenor o noud solutie

Activitatea antreprenoriald are un impact semnificativ asupra dezvoltarii
economice, competitivitatii si durabilitatii unei tari, deoarece contribuie la cresterea
economicd, la crearea de locuri de munca si la dezvoltarea de produse si servicii inovatoare.
Ca atare, domeniul antreprenoriatului a fost intens cercetat in ultimele decenii de diferite
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discipline, folosind o multitudine de abordari conceptuale si empirice, deoarece conceptul
este multilateral si de o importanta semnificativd atat pentru organizatiile private cat si
pentru cele publice. (Baciu, Virga, Lazar, et al., 2020, 1-2)

O definitie a antreprenorilor ar fi ca ei sunt cei care intemeiaza in numar foarte
mare firme si companii care da nastere la cele mai multe locuri de munca si dezvolta
viitoarele corporatii multinationale, suportand cele mai multe riscuri si bucurandu-se de
majoritatea recompenselor, astfel fiind motorul sistemului economic. Antreprenorul este
vazut de obicei ca un inovator, o sursa de idei noi, bunuri, servicii si afaceri. (Ailene, 2018,
202-203)

Chiar daca antreprenoriatul poate fi vazut ca o potentiald oportunitate de a relansa
economia romaneascd, cadrul in care functioneaza antreprenorii romani este inca foarte
nesigur si imprevizibil. Tn consecints, calitétile necesare pentru un antreprenor care doreste
sa inceapa o afacere in Romania sunt: ingeniozitate, sa fie foarte motivat, extrem de
rezistent, tenace si foarte curajos.

Din aceasta scurta radiografie a mediului de afaceri romanesc este evident ca se
schimba Tn mod constant si ca o consecinta fireasca, succesul afacerii care este determinat
de capacitatea antreprenorului de a anticipa si de a se adapta la schimbari. in plus,
antreprenorii trebuie sa se concentreze asupra provocarilor care pot aparea in fiecare an
cum ar fi: globalizare, schimbari climatice, imbatranire, lipsa aprovizionarii cu energie si
pozibile pandemii. Rezolvarea acestor provocari implica tranzitia catre o economie bazata
pe cunostinte si servicii, iar acest proces ar trebui sa fie la fel de revolutionar ca
reorganizarea precedentd a economiei, de la agricultura la industrie. (Marchis, 2016, 90-94)

1.3. Angajabilitatea inainte, acum si dupd, in contextul pandemiei

nainte de aparitia pandemiei (COVID-19) din 2020, cifrele privind ocuparea fortei
de munca si a somajul au continuat sa indice o imbunatatire a fortei de munca din UE pe
piata in cursul anului 2019. Somajul a scazut per ansamblu de la 4,4% in aprilie 2018 la 3,9%
in decembrie 2019. De la an la an, cresterea ocuparii fortei de muncad cu norma intreaga a
depasit cel al ocuparii fortei de munca cu jumatate de norma de la inceputul anului 2014,
dar a avut tendinte descendente din primul trimestru al anului 2018 (Eurofound.europa.eu,
2020).

Roménia se afld intr-o stare ascendentd a epidemiei, estimandu-se o rata a
somajului de 5,5%. Din cauza extinderii COVID-19 in Romania deplasarea populatiei s-a
diminuat, companiile fiind constranse sa reducd la maximum raspandirea virusului, in
aceastd ordine cdutand solutii pentru vanziri si telemunca. Tn 7 aprilie 2019, existau 10
localitati romanesti in carantina totala, astfel sectorul economic a fost extrem de afectat
cum ar fi turismul, transportul, hotelurile, restaurantele si comertul nealimentar.
Contractele de munca incetate de la declararea starii de urgenta la 30 martie au urcat la un
numar de 240.151, din care: 45.313 erau in domeniul comertului cu ridicata si cu amanuntul
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si repararea autovehiculelor si a motocicletelor, 41.891 erau in productie si 32.402 erau in
constructii. (Morosan-Danila, Bordeianu, 2020, 388-390)

Domeniile cele mai stabile in perioada pandemiei din punct de vedere al retentiei
angajatilor au fost cele din IT&C si FMGC unde doar 8% au schimbat locul de munca
comparativ cu cei din domeniul HoReCa unde au fost 23.30%. Totusi, cel mai stabil loc de
munca l-au avut cei cu studii universitare unde doar 12.77% si postuniversitare finalizate
respectiv 13.07% au schimbat locul de munca de la inceputul pandemiei si pana in prezent.
Pe mdsura ce s-a redus substantial personalul angajat in industrii cum ar fi entertainment si
HoReCa, iar angajatorii care aveau un volum important inainte de pandemie, respectiv
serviciile financiar-bancare au scazut numarul locurilor de munca noi, piata locala de joburi
a inceput in prezent sa fie dominata de joburi in productie, logistica si retail.

2. Metodologie
2.1. Design-ul metodologic ales si argumentele aferente

Pentru aceasta cercetare am ales un demers calitativ, pentru a-mi realiza
obiectivele propuse. ,,Cercetdrile calitative, desi acopera o mare varietate de abordari, nu
se bazeaza pe masurdri numerice, urmarind descrierea comprehensiva a unui eveniment
sau a unei unitati sociale, se bazeazd pe paradigme de tipul celor postmoderniste,
rationaliste sau post-pozitiviste.” (Sandor, 2013, 22)

Aceste cercetdri conduc la strangerea informatiilor observabile printr-un sir de
clasificari si etichete, iar de obicei sunt obtinute prin prisma a unui jurnal, a unor interviuri
sau a observatiilor nestructurate. Astfel, informatiile adunate sunt analizate intr-un mod
interpretativ si subiectiv, iar datele provenite din acest demers calitativ sunt foarte bogate
si amanuntite. (Obrad, 2018, 65-66)

Pentru lucrarea de fata am ales ca instrument de cercetare interviul, care este o
metoda de cercetare calitativa, universala si indirecta in stiintele socio-umane.

2.2. Scopul si obiectivele cercetdrii

Obiectivul general al cercetarii este indentificarea angajabilitatii pe piata muncii,
fnainte, acum si dupa pandemie in Romania. Din obiectivul general, se obtin cateva
obiective specifice importante. Ele se pot constata din itemii interviului, astfel:

1. Un prim obiectiv este identificarea si colectarea anumitor detalii despre angajat,
adica profilul angajatului, ce varsta are, ultima forma de invatdamant absolvita, in ce sector
activeaza sau are propria afacere si ce functie detine.

2.Un al doilea obiectiv este identificarea si detalierea motivelor si ce I-a determinat
sa lucreze Tn domeniul in care activeaza.
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3. Un al treilea obiectiv este identificarea detaliilor referitoare la vechimea pe care
o are in sectorul In care activeaza, care era perceptia asupra locului lui de munca inainte si
cum este acum in pandemie, si daca are de gand sa isi schimbe job-ul dupa pandemie.

4. Un al patrulea obiectiv este identificarea detaliilor cu privire la experienta si cat
de flexibili sunt pe piata muncii, ce dificultati au intdmpinat cand au schimbat sectorul sau
domeniul de lucru, si cat de usor sau greu s-au adaptat.

5. Un al cincilea obiectiv este compararea rezultatelor obtinute in urma
interviurilor sau observarea similaritdti acestora, in ceea ce priveste factorii care i
determina sa aleaga un loc de munca, dificultatiile pe care le intdmpina un angajat pe piata
muncii si perceptia asupra unui loc de munca.

2.3. Operationalizarea conceptelor

Concepele studiate si abordate in aceasta lucrare sunt: angajabilitatea, piata
muncii, angajat vs antreprenor, bugetar sau corporatist si angajabilitatea Thainte, acum si
dupa in contextul pandemiei.

Prin acest studiu am dorit sa aflu ce dificultati intampina oamenii din Romania pe
piata muncii, care sunt factorii care ii determina sa aleaga un loc de munca in sectorul public,
privat sau sa devina antreprenor, si daca pandemia le-a schimbat perceptia asupra unui loc
de munca si cum era fnainte de aceasta. Ceea ce se urmadreste in acest studiu este
observarea si identificarea capacitatilor oameniilor de a face tranzitia de la un sector la altu
si cat de usor sau greu le este sa se adapteze, de a-si crea propria afacere, ce ii motiveaza in
alegerea facuta si cat de stabili sunt in ceea ce au ales. Acum in secolul XXI, oamenii care
obtin un loc de munca satisfacator nu se mai gandesc ca respectivul loc de munca este pe
viata sau de la acel loc o sa iasa la pensie cum era acum cateva decenii, lucreaza cativa ani
pentru o companie dupa care schimba compania sau sectorul.

2.4. Elaborarea sau adaptarea instrumentului de cercetare

Am ales ca instrument de cercetare interviul, dupa cum am mentionat anterior,
deoarece consider ca detin suficiente notiuni pentru redactarea ghidului de interviu si
pentru colectarea si interprearea datelor intr-o maniera cat mai obiectiva. Interviul este
elementul de bazad a metodologiei calitative fiind una dintre cele mai puse in practica tehnici
de colectare a datelor.

Cel mai folosit interviu este cel individual, prin contact direct, adica ,,fata in fata”.
nsa interviul poate avea loc si la telefon, prin scrisori sau autoadministrarea intrebarilor.
Tehnicile variaza mult in functie de obiectivul urmarit, particularitatea problemei abordate
sau de specificul persoanelor participante la studiu. in functie de gradul de structurare,
interviurile sunt structurate, semistructurate sau nestructurate. (Baban, 2000, 319)
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Pentru cercetarea mea interviul propus a fost de tip semi-structurat. ,,in
interviurile semistructurate, in ghid sunt precizate intrebarile cele mai importante, precum
si cateva posibilitati de continuare, in functie de raspunsul intervievatului. Intervievatorul
pune fiecare intrebare din ghid, dar are libertatea ca in functie de raspunsul primit sa
exploreze in adancime problema in modul pe care-l considera cuvenit.” (Sandor, 2013, 140).

2.5. Alegerea populatiei studiate/surselor de date si motivarea acestei alegeri
Observarea s-a desfasurat Tn cadrul pietei muncii din Romania, respectiv cei care
activeaza in domeniul privat, public sau cel antreprenorial. Cercetarea a fost concentrata
asupra sectorului in care se activeaza indiferent de functia pe care o detine cel care este
intervievat.
Raspunsurile obtinute din interviurile aplicate sunt observate iar apoi comparate
sau se remarca anumite similaritati.

2.6. Metoda de esantionare utilizatd si procedeele de selectie aplicate

Pentru metoda de esantionare utilizata am luat in considerare vechimea
intervievatilor in sectorul in care lucreaza sau activeaza in antreprenoriat, deoarece este
foarte important ca angajatii sa aibe aproximativ aceeasi vechime in sectorul in care
lucreaza, indiferent de ce functie ocupa si i-am grupat astfel: trei bugetari, trei corporatisti,
trei antreprenori, si unul singur care nu are nici o vechime si abia intra pe piata muncii.

Prin urmare, persoanele alese fac parte din intervalele de vechime astfel 1-5 ani,
5-10 ani respectiv peste 10 ani dar exista si o singura persoana care nu a mai lucrat pana
acum abia fiind la inceput pe piata muncii. Functiile intervievatilor care se regasesc in acesta
lucrare sunt diverse pe toate sectoarele de activare.

2.7. Modalitatea de culegere a datelor

Interviurile au fost realizate fata in fata si telefonic, cu fiecare intervievat in parte
si au fost inregistrate iar apoi transcrise la sfarsitul realizari acestora.

Unele interviuri sunt sustinute telefonic deoarece nu am avut o alta posibilitate in
momentul respectiv, datorita faptului ca aceste persoane nu au vrut sustinerea interviurilor
n mod fizic din cauza situatiei cu pandemia dar si pentru ca se afla in alt oras.

2.8. Perioada, localitdtile si cadrul in care au fost culese datele

Datele au fost adunate in perioada 10.02.2021 si s-a incheiat in data de 10.04.2021.
Aceste date au fost culese prin inregistrare, in cadrul tarii din diferite orase. Unele interviuri
au fost realizate telefonic iar unele au fost fata in fata cu persoanele dispuse prin aceasta
metoda.
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2.9. Limitele cercetadrii de teren si dificultdtile intdlnite

Din nefericire, pandemia s-a prelungit si Tn anul acesta Tn 2021 cand imi fac
cercetarea pentru lucrarea de licenta si am intampinat urmatoarea dificultatea de a sustine
interviurile in mod fizic, ori la locul de munca a intervievatului, ori intr-un loc accesibil si
linistit. Totusi unele interviuri au fost sustinute telefonic, au fost inregistrate, iar dupa aceea
transcrise si addugate ca anexe la sfarsitul acestei lucrari, iar cu unele am avut noroc sa fie
realizate fata in fata, dar timpul a fost destul de limitat, iar unele persoane s-au grabit.
Interviurile realizate telefonic poate nu au atins acelasi nivel pe care I-ar fi putut atinge daca
erau aplicate in mod fizic, din punct de vedere al interpretarii atitudinii manifestate de
respondenti si claritatea mesajului transmis de catre acestia. Cu toate acestea, consider ca
am reusit sa extrag date clare si precise care servesc cercetarii calitative.

3. Rezultate
3.1. Angajabilitatea pe piata muncii in sectorul privat
Persoanele intervievate, functiile acestora si vechimea pe care o au in domeniul in
care activeaza sunt prezentate astfel:
- P. A. (Receptioner marfd, 1 an);
- A.R. (Group leader, 7 ani);
- B. M. (Conducator auto, 12 ani).

3.1.1. Informatii/detalii despre angajati, profilul angajatilor

Pentru prima intrebarea care introduce respondentii in interviu si anume ce varsta
au, acestia mi-au raspuns in felul urmator: P. A. are 21 de ani, A. R. are 31 de ani si B. M. are
50 de ani. Ca si forma de invatamant absolvita din cei trei doar A. R. are studii superioare,
masterul in cadrul Universitatii Craiova, ceilalti doi avand liceul dar P. A. are si un curs in IT.

3.1.2. Motivele si ce i-a determinat sd lucreze in domeniul actual

Intrebarea care introduce intervievatii in subiect, ,,Detaliati motivele care au
contribuit Tn alegerea sectorului si a domeniului in care activati.”’, din partea acestora am
obtinut raspunsuri scurte, la obiect: P. A. si B. M. au dat raspunsuri similare si afirma ca la
privat sunt mai multe locuri disponibile si probabilitatea de ati gasi un job, sa te angajezi si
s3 urci ierarhic in functiile companiei, e mai mare decat in alte sectoare de activitate, ,,in
principiu este disponibilitatea locului de munca in ciuda faptului ca in sectorul public nu
prea se gasesc locuri de munca disponibile; si pentru ca 50% din sectoare sunt private iar la
buget nu prea ai loc, aici am avut sansa, norocul. La sector privat poti sa urci pe trepte
ierarhice.” iar A. R. afirma ca din doua motive a ales acest sector si domeniu: primul motiv
ar fi inovatia din acest domeniu care 1i permite sa invete continuu si sa nu se plafoneze iar
cel de-al doilea este competitivitatea din domeniul privat. Totusi cei trei marturisesc ca le
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place domeniul de activitate pentru ca lucreaza cu oameni tineri, lucreaza cu pasiune iar
salarizarea 1i motiveaza sa isi faca treaba din ce Tn ce mai bine. Acestia sustin ca nu au pe
nimeni in sectorul sau domeniul de activitate doar P. A. a raspuns afirmativ, si declara ferm
ca lui nu i se pare cd a contribuit cu ceva aceasta ruda cand a ales sa lucreze in sectorul si
domeniul de lucru. Tn ceea ce priveste ,,dacd sunt multumiti/te totusi de postul pe care fl
ocupa?”’, toti trei afirma ca sunt multumiti, dar intotdeauna este loc de mai bine, de altfel,
B. M. a facut un barem de la 1 la 10 notdnd cu nota 7/8, declarand c3, nu este nici prea
multumit nici multumit din cauza la ceea ce se intampla in prezent cu pandemia.

3.1.3. Vechimea la locul de muncd, perceptia asupra locului de muncd inainte si dupd
pandemie si schimbarea jobului

Aparitia pandemiei, care s-a prelungit si in anul 2021, a afectat locurile de munca
dar si pe angajati. Ca si in cazul lui B. M. care inainte de aceasta pandemie avea ganduri
foarte mari, voia sa se dezvolte pe plan profesional, sa isi faca propria firma, si chiar sa fsi
schimbe locul de muncd, ,,inainte de pandemie aveam ganduri foarte mari, voiam s mé fac
antreprenor, aveam de gand sa-mi schimb job-ul, alte realizari.”, dar toate acestea planurile
sau schimbat odata ce a aparut aceasta pandemie ,,s-au schimbat datorita situatiei
pandemiei, pe piata globala ce evenimente sunt la nivel mondial, s-au schimbat; pe timpul
pandemiei am avut ocazia sa cunosc multe plusuri si minusuri. Si datorita situatiei care o
fost am fost nevoit sa-mi schimb perceptia de munca de viata si sa fiu cumva mai prudent.”
Starile de urgenta s-au prelungit din ce in ce mai mult pana in anul urmator si inca nici acum
in prezent nu se poate spune ca s-a sfarsit cu aceasta problema. Totusi nu toti angajatii au
resimtit ca pandemia a fost o piedica, in cazul lui A. R. acesta a avut chiar oportunitatea sa
lucreze numai de acasa in aceasta perioada ceea ce Thainte de pandemie nu a lucrat nici
macar o zi pentru ca considera ca munca de acasa va fi mai solicitanta, dar acum dupa un
an si ceva lucrand numai in regim de telemunca i se pare ca lucrul de acasa este la fel de
comod ca si la birou ,,inainte de pandemie credeam c& muncd de acas3 va fi mai solicitants,
dar acum mi se pare la fel de comoda.” P. A. a realizat ca in aceastd perioada multe job-uri
nu mai sunt disponibile si a inceput sa isi aprecieze locul de munca mai mult.

Orice inceput are si un sfarsit iar situatia cu pandemia se va termina la un moment
dat si se poate observa ca cei trei intervievati abia asteapta acest lucru pentru ca la
intrebarea legata de ,,schimbarea jobu-ului si daca s-au gandit sa isi facd propria firma”’, au
raspuns ferm ca da, deoarece cu terminarea acestei situatii pot sa isi continue planurile pe
care le-au avut de dinainte, sa devina antreprenori sau sa isi schimbe job-ul pe o functie mai
sus ierarhic fata de cea pe care o detin acum. B. M. afirma ,,Pe parcurs m-ar bate gandul sau
as vrea, daca vremurile ar fi bune s-ar linisti sa fac ceva pe cont propriu cum ar veni. Sa incep
sa devin un antreprenor.” A. R. marturiseste ca de mult timp se gandeste sa-si facd propria
firma doar ca nu stie in ce domeniu s-ar potrivi ,,Da m-am gandit sa-mi fac propria firma, de
multe ori, dar nu am gasit domeniul in care m-as incadra.” lar P. A. asteapta oportunitatile
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si avantajele favorabile sa se iveasca ca sa isi schimbe locul de munca pana isi deschide
propria firma: ,,Asta depinde de oportunitatea pe care o am, daca se va ivi un loc de munca
mai bun cel mai probabil da imi voi schimba jobul dar si in functie de avantaje; iar in viitorul
mai apropriat ma gandesc sa-mi deschid o firma.”

3.1.4. Experienta/flexibilitatea pe piata muncii, dificultdti intémpinate, adaptabilitate

n privinta experientiei de pe piata muncii doar A. R. nu a mai lucrat niciunde pana
la job-ul pe care il are acum, dar a lucrat in ONG-uri. Totusi acesta se considera destul de
flexibil de aceea pe viitor doreste sa-si faca propria firma, deoarece acum nu are destul timp
la dispozitie pentru ca vrea in prezent sa petreca mai mult timp cu familia. B. M. si P. A. au
lucrat in mai multe locuri iar de aici se poate observa ca sunt suficienti de flexibili, ,,consider
ca sunt foarte flexibil din cauza ca ma pot adapta la cam orice job; ma atasez foarte bine cu
colegii cu sefii.”, au trecut de mai multe ori prin etapa de acomodare si prin prezentarea ca
si,,colegul nou”.

Referitor la ,,ce dificultati au intampinat” cand au inceput o noua activitate in orice
domeniu de lucru, P. A. a raspuns ca nu a intdmpinat dificultati, cel mult in primele zile cele
de acomodare si cam atat i s-a parut mai dificil. Pentru A. R. treaba sta altfel pentru ca a
avut nevoie de traininguri pentru a-si actualiza cunostintele, chiar daca avea anumite
informatii acumulate in timpul masterului acesta nu avea experienta pe piata muncii ,,Padi la
inceput cand m-am angajat nu aveam foarte multe cunostinte, aveam lacune mari din punct
de vedere tehnic si aveam nevoie de traininguri pentru a-mi actualiza cunostintele la nivelul
pietei.” lar B. M. a mentionat ca in mare parte a intdmpinat dificultati de organizare pentru
cad lucreaza intr-un serviciu unde are de a face cu foartda multa lume ,,dificultati de
organizare, dificultati de program, intotdeauna gasesti si plusuri si minusuri in functie de
starea si evenimentele care sau petrecut sau care se petrec.” Indiferent cat de greu le-a fost
la inceput cand au intrat pe piata muncii sau au schimbat domeniul de lucru, intervievatii
afirma ca le este usor sa se adapteze la ceva nou, nu considera ca ar fi greu chiar sustin ca
se descurca destul de bine. P. A. ,,adica ca si adaptabilitate mi se pare ca ma descurc destul
de bine sa ma adaptez la un nou job sau la un nou loc de munca. Nu consider ca mi-ar fi
greu sa ma adaptez la un nou loc de munca.”, A. R. ,, Adaptabilitatea a fost rapida, dar ar fi
fost mult mai usor daca in facultate cursurile ar fi fost de actualitate.” iar B. M. a mentionat
cd adaptabilitatea la un nou domeniu de activitate are legatura cu colectivul, cu cerintele
respectivei companii si cu conducatorii acesteia ,,Deci in functie de colegi, de munca care
se cere si fisa postului. Fisa postului care se face la orice angajare si in functie de cerintele
care sunt te adaptezi situatiei mai bune sau mairele.”

3.2. Angajabilitatea pe piata muncii in sectorul bugetar
Persoanele intervievate, functiile acestora si vechimea pe care o au in domeniul in
care activeaza sunt prezentate astfel:
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- T. L. (Asistent medical, 3 ani);
- A. M. (Profesor, 7 ani);

-D.S. ( Economist, 17 ani).

3.2.1. Informatii/detalii despre angajati, profilul angajatilor

Persoanele intervievate fac parte din intervalul de varsta 25-35 si 35-45, respectiv
T.L.are 26 de ani, A. M. are 31 de anisiD. S. are 42 de ani. T. L. si D. S. lucreaza in domeniul
public medical, prima avand studii superioare la Facultatea de Medicina si Farmacie iar a
doua master Tn economie. A. M. are doua facultatii una cu specializarea in litere iar a doua
este Facultatea de Stiinte ale Educatiei.

3.2.2. Motivele si ce i-a determinat sd lucreze in domeniul actual

Unii oameni nu au norocul sa lucreze numai din pasiune si placere dar se poate
observa pe baza raspunsurilor primite, ca toti acesti trei intervievati pentru sectorul
bugetar, chiar muncesc cu pasiune, nu se vad facand altceva si asta si-au dorit de mici iar
acum Tsi indeplinesc visul obtinand si lucrand un job ih domeniul mult dorit. T. L. ,,nu ma

IU

vedeam facand altceva, asta mi-am dorit de mica, domeniul medical”’, A. M. ,,Pasiunea de
cand eram mica, a fost singura mea dorinta si singurul sector in care imi doresc momentan
sa ma implic.”, si D. S. ,,Am terminat facultatea de ISE, asa ca am cdutat normal in domeniu
ceva dar imi place sa fiu economist in domeniul sanatatii.” Putem remarca ca atunci cand
lucrezi din placere esti multumit de locul de munca si de ceea ce faci, D. S. ,,Sunt foarte
multumita, am Tnvatat multe lucruri interesante si colectivul este foarte bun.”, A. M. si T. L.
,,Foarte multumitd.” Cand vine vorba dacda au ,,0 rudd sau o cunostintd in acelasi
sector/domeniu unde lucreaza” doar A.M. a raspuns afirmativ dar sustine ferm cd nu a
ajutat-o cu nimic ca sa intre in acest domeniu ba chiar a sfatuit-o sa aleaga cu totul si cu
totul alta directie ,,Nu a contribuit absolut deloc pentru ca m-a indrumat incontinuu sa aleg
alt domeniu.”

3.2.3. Vechimea de la locul de muncd, perceptia asupra locului de muncd inainte si dupd
pandemie si schimbarea jobului

n ceea ce priveste ,,perceptia asupra locului de munca inainte si dupd pandemie”
acestia mi-au raspuns ca Tnainte de toata situatia cu pandemia aveau ganduri normale
despre locul de munca, erau multumite cu ceea ce fac, iar in cazul lui A. M. care este
profesoara avea dorinta de invoatie la clasa ,,Cred ca cu usurinta cu care se lucra la clasa si
dorinta de invoatie.” Cu toate acestea aparitia pandemiei, chiar daca este o situatie mai
putin fericita, a adus cu ea inovatia mai rapida la locul de munca pentru A. M. care avea
doar in gand acest lucru, deoarece in situatia in care inca ne aflam este obligata sa gaseasca
alte mijloace si metode de invdatamant doar ca odata cu asta a aparut si un minus lega de
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cat de dificil e acum sa predai in mediul online ,,mi se pare ca dorinta de invoatie a venit
intre timp pentru ca esti obligat sa folosesti alte metode si alte mijloace de invatamant iar
usurinta de a lucra cu elevii pare ca a disparut, e din ce in ce mai greu sa lucrez cu ei pentru
ca nu pot sa empatizez cu ei si sa fiu aproape de ei si sa-i ajuti asa cum ti-ai dori.” SiT. L. a
observat ca in situatia in care ne aflam de fata e mai diferit acum la job-ul ei, simte ca
conditiile de munca s-au schimbat iar pacientii care vin sunt altfel ,,Da s-au schimbat parca
e mai diferit nu e la fel ca atunci cand m-am angajat, adica conditiile de munca si pacientii
sunt diferiti.” Indiferent de dificultatiile intampinate Tn aceasta perioada toti trei afirma ca
nu vor sa isi schimbe job-ul si nici sa isi faca propria firma dupa ce se va termina intr-un final
cu pandemia.

3.2.4. Experienta/flexibilitatea pe piata muncii, dificultdti intémpinate, adaptabilitate

n ceea ce priveste experienta de pe piata muncii, din cei trei intervievati doar D. S.
a mai lucrat 2 ani de zile intr-un domeniu si sector diferit fata de ce lucreaza acum ,,Da, am
lucrat casier la un schimb valutar 2 ani.”, si se poate observa ca din aceastd cauza este mai
flexibila decat ceilalti daca ar fi sa isi schimbe din nou job-ul doar ca momentan nu isi doreste
acest lucru ,,Deocamdata nu Tmi doresc sa-mi schimb domeniul de lucru, sunt foarte
multumita aici.” Pentru ceilalti doi respondenti fiind primul loc de munca cel de acum, au
marturisit ca nu prea sunt flexibili, nu isi doresc sa lucreze in alta parte si daca s-au obisnuit
intr-un loc de munca nici nu se mai gandesc la alte optiuni sau oportunitati ,,Nu cred cad e
vorba de flexibilitate, e vorba de dorintd, nu ma vad facand altceva; nu prea sunt flexibila,
daca m-am obisnuit si imi place nu ma gandesc sa schimb ceva.”

Ca in orice domeniu si cei din sectorul bugetar au intampinat dificultati la locul de
munca, chiar dacd D.S. are experienta pe piata muncii fiecare domeniu este diferit iar
dificultatile apar la orice pas ,,De invatare, ca a fost diferit fata de celdlalt domeniu dar se
fnvata peste tot oriunde ai merge ca difera domeniul difera tot.” Cu toate acestea se
considera o persoana care se adapteaza foarte rapid la orice domeniu dar asa cum sustine
mai sus 1i place prea mult locul de munca pe care il are acum si nu se gandeste sa schimbe
ceva ,,Eu cred ca pot sa ma adaptez usor indiferent de domeniu, dar nu-mi doresc
deocamdata sa-l schimb, Tmi place aici.”” A.M., pe de alta parte, sustine ca atunci cand faci
cu pasiune ceva nu ti se pare ca intampini dificultati si totul nu mai pare asa greu ,,Nu am
intdmpinat foarte multe dificultati. Daca faci ceea ce faci cu pasiune nimic nu fiti va parea
asa greu.” Mai adaugd ca numai daca ar fi vreodata nevoita si-ar schimba domeniul de
activitate si crede ca s-ar adapta destul de rapid deoarece si la job-ul pe care il are acum
adaptabilitate ei a fost foarte usoara pentru ca-i place sa lucreze cu copiii. La T.L. ca si
dificultate intdmpinata a fost stresul care apare in multe cazuri la locurile de munca si tehnic
vorbind despre activitatea sa au fost perioade cand lipseau materialele sanitare ,,As putea
sa zic ca a fost stresul dar tehnic au fost perioade de lipsa materialelor sanitare.” Si ea
sustine ca atunci cand faci ceva din placere si te implici foarte mult adaptabilitate este mai
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rapida si mai usoara dar cu toate acestea fiind si primul ei loc de munca primele zile au fost
poate mai grele dar pe parcurs totul a devenit mai usor ,,La inceput poate a fost mai greu
fiind si primul meu loc de munca, dar pe parcurs cand am inceput sa ma acomodez, sa-mi
cunosc colegii mai bine, a inceput sa fie mai usor, si pentru ca Tmi place ceea ce fac si m-am
implicat cat de mult am putut.”

3.3. Angajabilitatea pe piata muncii in sectorul antreprenorial
Persoanele intervievate, functiile acestora si vechimea pe care o au in domeniul in
care activeaza sunt prezentate astfel:
-R. A. (Executie, 1 an);
- C. S. (Manager, 5 ani);
- B. F. (Executie, 11 ani si jumatate).

3.3.1. Informatii/detalii despre angajati, profilul angajatilor

Persoanele intervievate pentru acest sector au urmatoarea varsta si ultima forma
de invatamant absolvita: R. A. are 31 de ani si este licentiata in domeniul inginerie mecanice,
C. S. are 26 de ani si are master in finante iar B. F. are 43 de ani are liceul si un curs in
bucatarie.

3.3.2. Motivele si ce i-a determinat sd lucreze in domeniul actual

Referitor la intrebarea ”Care sunt motivele in alegerea sectorului si a domeniului
de activitate?”, cele trei persoane intervievate mi-au rdspuns ca principalul motiv este cel
legat de indepedenta financiara, sa realizeze niste venituri suplimentare care sa le aduca un
trai mai bun si mai mare decat dac3 ar fi fost angajati si de a crea locuri de munci: R.A. ,,in
primul rand am vrut o independenta financiara, imi doream de foarte mult timp sa ma
dezvolt cumva singura si personal si financiar.”, C.S. ,,Cred ca motivele au fost financiare,
mi-am dorit sd fac ceva care sa-mi aduca un trai mai bun si mai mare decat daca as fi fost
angajat si sa pot sa ajut si alti oameni oferind locuri de munca.” iar B.F. ,,sa pot sa-mi realizez
niste venituri suplimentare.” lar un motiv secundar ar fi ca fiind antreprenor programul de
lucru este mult mai flexibil deoarece tu singur iti organizezi timpul de lucru si tu hotarasti in
ce perioada fti iei concediul. Acesti respondenti sunt foarte multumiti de firma lor si de
pozitia pe care o ocupa in aceasta ,,Sunt foarte multumit. Cred c3d imi satisface nevoile si
dorintele si din punct de vedere financiar si din toate punctele de vedere in care sunt
multumit de ceea ce fac in fiecare zi cand merg la lucru.” Dar mereu se poate mai bine si
din pacate nu toata lumea evolueaza cum si-ar fi dorit ca in cazul lui B.F. care este multumita
de afacerea ei doar ca nu a evoluat foarte mult in tot acesti ani si lucreaza inca la scara mica
,,Sunt multumita cu toate ca s-ar fi putut face mult mai mult. Nu am evoluat atat de mult,
eu lucrez totusi la o scard mai mica.”
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Ca sa intre in domeniul antreprenoriatului, toti trei recunosc ca au avut rude ori
cunostinte cd sa-i ajute sa intre mai usor n afacere si chiar sa devina parteneri de afaceri cu
acestia. Unele rude au contribuit destul de mult pentru ca impreuna cu ei au deschis
afacerea dar altele doar au indrumut pe ce cale sa o ia ca totul sa fie cat mai usor si sa fie o
afacere profitabila in timp. R.A. ,,Da, am o ruda, nasa mea, care chiar ddnsa m-a motivat sa
intru Tn aceastd afacere adica sa ma dezvolt si eu. Nu pot sa zic cd a contribuit extraordinar
de mult nsa ea a contat in ce directie am ales sa merg.” B.F. ,,Da. Am multe prietene care
lucreaza in acest domeniu al frumusetii. Au contribuit destul de mult, m-au ajutat si pe mine
sa intru Tn acest domeniu.” Din cei trei doar C.S. a deschis afacerea impreuna cu mama sa
care l|-a sprijinit si I-a Tndemnat sa facd acest pas deschizand o afacere in domeniul
contabilitatii ,, Da, deci mama mea este contabila de foarte multi ani. Si Tmpreuna cu ea am
avut aceasta idee de a deschide compania. Cu sigurantd de la ea a venit ideea principala si
cred ca ea a contribuit Tn principal in alegerea mea.”

3.3.3. Vechimea de la locul de muncd, perceptia asupra locului de muncd inainte si dupd
pandemie si schimbarea jobului

Tn leg&tura cu intrebarea ,,cum era Tnainte de pandemie ce ganduri aveau atunci”’
legate de firma lor am primit trei raspunsuri complet diferite. R.A. a marturisit ca avea doar
un plan despre firma nu era motivata sa duca planul pana la capat iar daca pandemia nu
venea din pacate aceasta nu crede ca mai devenea antreprenor ,,Aveam aceleasi ganduri
sa-mi deschid o afacere Tnsa nu eram la fel de motivata, cred ca daca nu venea pandemia
nu deveneam antreprenor.” Venirea pandemiai chiar daca pentru unele firme nu a fost
profitabil si din pacate au dat faliment in cazul lui R.A. a motivat-o sa isi deschida firma cat
mai repede si este foarte multumitd de alegerea ficutd ,intre timp am ales si fiu
antreprenor si sunt foarte multumita ca am facut aceasta alegere si cu siguranta am sa
continui. Succesele trebuie sa vina tot mai multe.”

Pentru C.S. situatia sta diferit deoarece inainte de toata problema aceasta cu
pandemia avea ganduri mari legate de firma sa, voia sa se dezvolte mai mult, sa dubleze
numaérul de angajati si sd schimbe spatiul de lucru ,,imi doream s3 dezvolt afacerea, imi
doream sa cresc numarul de angajati poate chiar dublu. Cu toate astea ma gandeam si sa
maresc spatiul, sa schimb spatiul comercial intr-o zona mai mare si desigur dezvoltarea este
principalul obiectiv pe care il am.” Dar pentru el venirea pandemiai a oprit aceste planuri
pana cand aceasta se va termina cumva sau starile de urgenta nu o sa mai fie asa restrictive
dar spera ca lucrurile vor reveni la normal cat mai curand si o sa poata sa-si reia planurile si
obiectivele pe care le are ,,Dacad e ceva ce s-a schimbat probabil e ca s-au anulat un pic
aceste obiective deoarece cu siguranta si noi am fost afectati prin anumite puncte de vedere
n special financiar si al cererii pe piata.”

lar in cazul lui B.F., Tnainte de toata situatia aceasta, firma 1i mergea foarte bine,
doar ca lucra din ce in ce mai mult si nu mai apuca sa se bucure de lucrurile marunte dar din
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pacate venirea pandemiai ia oprit activitatea nu mai lucra cum era obisnuita in mod normal
si si-a dat seama cd firma pe care o detine nu mai e asa stabild acum ,,Lucrul meu presupune
apropierea de persoane si in pandemie iti dai seama trebuie sa pastram distanta cum s-ar
zice, si atunci lucrul acesta nu se poate realiza.”

Indiferent de toate aceste probleme care au aparut cu firma lor toti trei vor sa
continuie n acest sector, C.S. se gandesti chiar sa deschida alta firma intr-un alt domeniu
,,Ce vreau sa iau nou in considerare este ca poate deschid inca o noua afacere in domeniul
agriculturii care sper cd as putea poate sa impart timpul in ambele locuri dar nu as dori sa
schimb total ceea ce fac acum ci doar sa fac ceva aditional.” lar B.F. ia in considerare
optiunea de a se angaja ca sa obtina venituri suplimentare pana cand firma se pune iar pe
picioare ,,in momentul de fatd ma gandesc s& mai lucrez incé ceva sa am venituri, sa nu duc
lipsuri. Eu am curs totusi si in domeniul bucatariei si ma gandeam ca as putea sa merg sa
lucrez.”

3.3.4. Experienta/flexibilitatea pe piata muncii, dificultdti intdmpinate, adaptabilitate
Atunci cand vine vorba de experinetd cei trei antreprenori sunt fosti angajati,
acestia au lucrat in sectorul privat la anumite firme total diferit fatd de domeniul si sectorul
pe care il activeaza acum: B.F. ,,Da, am lucrat intre 10-11 ani la o firma de prelucrarea
pieldriei se realizau incaltaminte pentru export si era un lucru mult mai greu, total diferit
fata de ceea ce fac acum.” si C.S. ,,Da, am lucrat ca angajat la privat 2 ani in domeniul de
marketing.” Cu aceastd experienta pe care o au in plus toti marturisesc ca se considera mult
mai flexibili pe piata muncii chiar daca la inceput cand au demarat proiectul cu firma au
intdmpinat mici probleme, B.F. si R.A. , A fost greu la inceput, dar sunt totusi destul de
flexibila”, si C.S. ,,Cred ca sunt o persoana foarte flexibila, imi place sa descopar si sa incerc
lucruri noi.” Asa cum cei din sectorul privat si bugetar au intampinat dificultati nici cei trei
din acest sector nu au scipat de obstacole chiar dacd au fost sustinuti si ajutati de rude. Tn
cazul lui R.A. cea mai mare dificulate pe care a intampinat-o tine mai mult de partea de
dezvoltare personald, nu avea incredere in ea, lucrand in network marketing trebuia sa
vorbesca cu persoane, cunostinte sau straini, pentru a face vanzari, iar faptul ca i era teama
sa vorbesca cu persoane necunoscute, nu ii aducea vanzarile dorite, dar a reusit sa treca de
aceasta dificultate si a inceput sa aiba succes ,,Cand am intrat in domeniul acesta, fiind nou
pentru mine, imi puneam singura piedici. Cea mai mare dificulate pe care am intampinat-o
a tinut mai mult de partea de dezvoltare personald, nu aveam incredere in mine.”
Recunoaste ca nu i-a fost greu sa se adapteze la noul domeniul de lucru doar ca uneori se
gandea prea mult de ce v-a spune lumea de faptul cad s-a apucat sa faca vanzari online dar
pana la urma a incetat sa Isi mai puna singura bete in roate pentru ca face ceea ce ii place
si este foarte multumita de alegerea facuta ,,Nu pot spune ca mi-a fost greu sa ma adaptez
la noul domeniul de lucru, Tnsa am avut altfel de blocaje ca de exemplu: ,,ce va spune lumea
ca fac vanzari online?” A trebuit sa invat foarte mult si sa incetez sa-mi mai fac griji inutile.”

Volume Il / Issue 1 / March 2020 —/

Page 18



/— Empirical Research in Social Work and Sociology

Pe de alta parte C.S. marturiseste cd in aceastad perioada cu pandemia simte ca a
intampinat cele mai multe dificultati si ca a fost mai greu chiar si decat atunci cand a deschis
firma, mai ales in perioada cand a fost carantina ,,Ultimele dificultati in pandemie este
carantina. Cu sigurantd a fost mai greu cu toata perioada aceasta, in care sa ajungem la
lucru, sa ne adaptam in mediul online apoi cu siguranta factorul financiar care ne-a afectat
pentru ca cererea a scazut.” Ca si adaptabilitate isi aduce aminte ca acum 5 ani cand si-a
facut propria firma, chiar daca este in alt domeniu fata de ce a lucrat pana atunci, avand
totusi studii in domeniul in care si-a deschis firma si avand-o aldturi si pe mama sa, pentru
el adaptarea la un nou domeniu a fost foarte usoara, ,,Trebuie sa recunosc asa cum am
precizat eu Thainte am lucrat in alt domeniu si am avut totusi studiile in domeniul finantelor
ceea ce ma ajuta in domeniul in care lucrez acum. Dar nu pot sa zic ca a fost foarte grea nici
din punct de vedere personal pentru ca ma adaptez destul de usor dar cu siguranta faptul
cd eu colaborez cu mama mea care are o experinta de peste 25 de aniin domeniu, adaptarea
mea la un nou domeniu a fost mai usoard.”

Pentru B.F. dificultatiile de la inceputul afacerii tin de neincrederea pe care o aveau
unele persoane cu decizia ei de as face propria firma, nu o vedeau realizand acest lucru dar
dupa 11 anisi jumatate de antreprenoriat marturiseste ca a luat cea mai buna decizie pentru
ea si cd este multumitd cd nu a ascultat de nimeni ,,in primul rdnd neincrederea unor
persoane ca as putea sa realizez acest lucru, toatd lumea ma vedea lucrand intr-o firma
nicidecum pe cont propriu si da la inceput lumea a fost sceptica inclus si familia mea. Da pe
parcurs totul s-a rezolvat.” S-a adaptat destul de rapid la noul domeniu doar la inceput ia
fost greu dar a avut prietene care a ajutat-o si totul a fost mult mai usor ,,Destul de
acceptabil, destul de usor. La inceput au fost primii pasi un pic mai greoi dar in timp da totul
s-a concretizat.”

3.4. Viitor angajat pe piata muncii
Persoana intervievata este la final de clasa a Xll-a si este pregatita sa-si continue
studiile si sa intre pe piata muncii fiind prezentata astfel:

- T.I. (Viitor angajat).

3.4.1. Informatii/detalii despre un potential angajat, profilul angajatului

T.l. are varsta de 19 ani si este la finalul celor douasprezece clase, pregatit de a
termina acest stagiu al vietii sale, asteptand bacalaureatul. Recunoaste ca ar vrea sa se
angajeze dupa ce finalizeaza doar ca, pentru a gasi un loc de munca bun cu o remuneratie
decenta prefera sa-si continue studiile iar dupa aceea se gandeste sa intre pe piata muncii
,,Sincer sa fiu as vrea sa lucrez dar cum n sistemul nostru democratic fara sa ai niste studii
superioare e cam greu sa lucrezi pe niste bani destui de ok. Deci o sa prefer sa-mi urmez
cursurile si studiile superioare pentru a ajunge sa lucrez.” Se gandeste sa lucreze in sectorul
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privat, vrea sa devina inginer la o fabrica mai ales ca vrea sa urmeze o politehnica in acest
domeniu ,,Preferabil as vrea sa urmez o politehnica sa devin inginer si sa lucrez intr-o
fabrica.” Si recunoaste ca nu e pregatit sa devina acum antreprenor dar nici in viitorul
apropriat deoarece el considerd cd nu are calitatile necesare pentru acest lucru iar
preferabil pentru el este sa fie angajat ,,Antreprenor pot spune ca nu mi-as dori sa fiu, sunt
convins cd doar oamenii care au o rabdare si niste calitati eminente sa zic asa ar putea sa
fie un antreprenor, eu nu ma consider chiar asa.”

3.4.2. Motivele si ce I-a determinat sd aleagd facultatea si sectorul in care ar vrea sd
lucreze

Intervievatul mi-a raspuns ferm ca a ales pentru viitorul lui sa lucreze in sectorul
privat pentru ca poate sa ajunga la un salariu foarte mare daca std intr-un loc mai mult timp
siincepe s& acumuleze experientd in domeniul respectiv,,in primul rand banii.” Un al doilea
motiv ar fi cd i place ideea de a lucra la birou si sa aiba colegi cu care sa dezvolte proiecte
impreuna ,,prefer sa am un orar, in fiecare zi sa lucrez un anumit tip de ore, la birou cu
colegii si sa fim noi in treaba noastra.”

n ceea ce priveste alegerea facultatii a contribuit mult liceul pentru c& el termina
un liceu cu specializarea in matematicd-informatica si deja are notiunile de baza pentru
Universitatea Politehnica care este cu profil tehnic ,,fiind obisnuit cu aceste materii de baza
adicd materiile de pe real, matematica, fizica, informatica m-au facut sa-mi dau seama ca
sunt potrivit pentru un studiu superior in aceste directii.”” Totusi ceea ce |-a determinat sa
aleaga aceasta facultate este Tn urma analizarii pe care a facut-o si a ajuns la concluzia ca
este cea mai buna universitate din vestul Romaniei ,,in primul rand, in urma analizarii
acestei facultati am inteles ca este cea mai buna facultatea din vestul Romaniei.” Dar si
faptul ca multe cunostinte si rude il indrumau spre aceasta facultate si si-au pus amprenta
destul de mult in alegerea pe care a ficut-o0 ,,in al doilea rand, multe cunostinte de-ale mele
sa zic asa, mi-au recomandat aceastd facultate si mi-au spus ca acolo chiar se invata ok si
profesorii si tot colectivul este la un alt nivel.”

A mai adaugat ca cunoaste foarte multi ingineri, are si prieteni care sunt la facultati
cu profil tehnic care dupa finalizarea studiilor si ei vor deveni ingineri, iar acestia i-au
marturisit ca sunt foarte multumiti pe toate planurile sociale si personale ca au ales
politehnic, iar T.I. 1i considera pe oamenii acestia de fier pentru ca recunoaste el nu este
chiar asa de usor sa termini un studiu superior in cadrul unei politehnicii, ,,Cunosc mai ales
ingineri, am si niste prieteni care sunt la facultati care o sa devina si ei ingineri. Sunt foarte
multumiti si 1i consider niste oameni de fier.” Aici aminteste de fratele sau care este
antreprenor, dar din pacate i-a vazut esecul iar asta a contribuit si la decizia lui sa nu aleaga
aceasta directie pentru ca nu este pentru toata lumea chiar daca are si alte rude care sunt
antreprenori si firma le merge destul de bine, ,,Ca si antreprenor pot sa iti dau un exemplu
pe fratele meu, pe care nu cred ca este o reusita foarte mare dar mai cunosc rude care tot
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asa sunt niste mici antreprenori care au cate un magazin sau asa mai departe, deschis in
orasul natal sau in alte orase ale tarii si le merge destul de ok.”

La intrebarea care face referire ,,Cat de multumit/a sunteti de alegerea facuta?”’
imi rdspunde ferm ca este foarte multumit si este bucuros ca are oameni alaturi de el care
sa-l ajute prin exemplele lor de viata, ca el sa ia cea mai buna decizie in legatura cu viitorul
sau ,,Sunt foarte multumit de alegerea facuta si au contribuit foarte mult oamenii si
exemplele din jurul meu. Adica am cazuri in familie care mi-au demonstrat ca fnvatatul e pe
primul loc si drumul lin e mult mai impdaciuitor decat drumul plin de necazuri ale unui
antreprenor.”

3.4.3. Perceptia asupra alegerii facultdtii si a domeniului de activitate inainte si dupd
pandemie

T.l. marturiseste ca Tnainte de pandemie era foarte hotdrat sa mearga la Facultatea
de Arte, chiar a facut in anul 2020 parte la programul care se numeste ,,0 scoalad de vara”
WSUul de la Facultatea de Vest de la Timisoara. Activitatea in sine I-a facut sa fie hotarat si
voia sd aleaga aceasta facultate dar vazand cu timpul ca se straduie sa invete cat mai mult
si sa stie cat mai bine pentru materiile de bacalaureat si-a dat seama ca poate mai mult si
poate sa aibe o carierd mai bine castigata in tard daca isi urmeaza in continuare studiile in
directia mate-info. A fost destul de nehotarat in ceea ce priveste aceasta directie adica
politehnica pentru ca se considera o fire mai artista, dar si-a dat seama ca urmand un liceu
cu profi real si studiind cateva materii principale locul lui la facultate este la un profil tehnic
,,Urmand un liceu de mate-info real la un final am ajuns la acest consens sa urmez ceva pe
aceasta directie doar ca directia mea sa zic sufleteasca ar fi fost una spre arta dar niciodata
Nnu e prea tarziu si poate voi profesa si pe aceasta parte. Atata timp cat am 12 ani de studiu
n cateva materii principale care m-ar ajuta pe viitor, cred si sunt convins ca deja abecedarul
I-am Tnvatat si trebuie doar sa mai invat cum sa folosesc aceste notiuni de baza.”

intrebarea care face referire la ,,intr-un final pandemia se va termina, v-ati gandit
sa alegeti o alta facultate pe un alt domeniu si sector?”’, imi raspunde hotarat ca nu. Avand
in vedere ca acum este foarte decis, chiar daca pandemia va lua sfarsit la un momen dat, nu
s-a mai gandit la nici o alta varianta in plus fata de cele pe care le are in cap despre aceste
directii mai ales politehnica ,,Nu m-am gandit ca daca din senin s-ar termina aceasta
pandemie toti am fi vindecati sau dintr-o data ar disparea acest subiect, sa fac o alta alegere.
Nici nu as vrea sa ma schimb la 180 de grade pentru ca nu imi sta in fire si nu sunt atat de
bine alegator incat sa aleg ceva mai bun decat am ales deja.”
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3.4.4. Experienta pe piata muncii, flexibilitate in schimbarea alegerii deja fdcute,
dificultati intdmpinate, adaptabilitate

n ceea ce priveste experienta pe piata muncii, T.I. nu a lucrat niciodats, dar are
niste cunostinte vagi acumulate in ani de scoala despre ceea ce Tnseamna piata muncii si
despre cum sa faci bani ca sa poti sa ai o viata decenta ,,Experienta nu am, nu am lucrat.
Cunoscand profesori si oameni cu diverse stiluri de a face bani pot spune ca am niste
cunostinte vagi despre ce inseamna piata muncii si ma refer la cerere si oferta.” Dar totusi
se considera o persoand destul de flexibild 1i place sa alterneze dintr-o activitate in alta sa
schimbe dintr-o data cadrul sa nu fie nici foarte linistit nici foarte vesel, dar asa cum se simte
asa i place sa-si faca si activitatile. Dar se mai crede flexibil si pentru ca a facut lucruri destul
de diverse de la munca fizica pana la invatatul si cititul ore intregi. Din pacate marturiseste
ca nu este atat de flexibil sa isi deschida o firma nici in prezent dar nici in viitor ,,Niciodata
nu am dat cu piciorul la provocari si nici nu o s-o fac, dar cum am spus nu sunt atat de flexibil
si atat de puternic emotional si mintal incat sa devin un antreprenor in orice domeniu.”

Ca si,,dificultdti ce a intdmpinat in ultima perioada in a lua aceasta decizie legata
de facultate si viitorul domeniu de activitate”, mi-a raspuns ca a simtit mult stres, fiind in
ultimul stagiu si in ultimul an al liceului simte ca presiunea se afla la tamplele lui si a devenit
o decizie grea de luat pentru ca in mediul in care se afla parca aceasta decizie 1i urmeaza tot
cursul vietii si face un mers drept fara cale de a se abate de la el. Si simte ca dificultatea a
fost mai degraba la nivel emotional, mentionand ca ,,nu mi-as dori sa lucrez undeva unde
nu mi-ar place.”

n ceea ce priveste ,,Cat de usoard sau grea o s fie adaptabilitate la aceasts etapa
noua din viata dvs.”, se poate observa ca T.l. este nerdbdator sa intre in aceasta noua etapa,
considera ca neavand tabieturi de zeci de ani si anumite placeri cum ar fi anumite sporturi
sau anumite lucruri de facut in special, adaptabilitate lui va fi una rapida dar si pentru ca
este o fire curioasa de tot ce e nou ,,Avand in vedere ca sunt in cea mai frumoasa perioada
a vietii cred cad o sa ma adaptez destul de bine, pentru ca inca nu am tabieturi de zeci de ani,
Tmi place mai degraba sa descopar si sa invat lucurile si cred ca calitatea asta a mea de a fi
curios o sa ma faca sa fiu o persoana mai repede adaptabila in aceasta etapa.”

3.5. Diferente si similaritdti intdmpinate de angajatiin sectoarele de activitate de pe piata
muncii

Diferentele prezente intampinate de angajati in sectoarele de activitate de pe piata
muncii sunt:
- In cadrul sectorului bugetar se poate observa ci toti cei intervivati au studii superioare si
sunt necesare pentru a se angaja in orice domeniu de activitate din acest sector fata de cel
privat si antreprenoriat unde indiferent daca ai sau nu aceste studii iti poti gasi un loc de
muncé sau s iti incepi o firm&. Tn ultimul interviu cel cu viitorul angajat se poate observa c3
totusi continuarea studiilor pe mai departe te poate ajuta sa obtii un loc de munca bine

Volume Il / Issue 1 / March 2020 —/

Page 22



/— Empirical Research in Social Work and Sociology

platit iar neavand experienta pe piata muncii nu esti pregdtit de la Tnceput sa devii
antreprenor.
- Cei care au ales sa lucreze in sectorul privat nu au ales neaparat acest sector sau domeniu
de activitate din placere ci mai mult ca in acest sector disponibilitatea locului de munca este
mai mare fata de sectorul public unde nu prea se gasesc locuri de munca disponibile si nu
prea ai loc sa intri indiferent de domeniu. Cei din sectorul antreprenoriatului au ales acest
drum pentru ca au vrut sa devina indepedenti financiar ori sa realizeze venituri suplimentare
care sd le aduca un trai mai bun si mai mare decat daca ar fi fost angajati si chiar sa realizeze
locuri de munca ca sa-i ajute si pe alti oameni.
- Mai putem oberva ca cei care si-au infiintat propria firma si cel care termina liceul au fost
ajutati si indrumati ce domeniu sa aleaga sau la ce facultate sa mearga chiar in cazul
antreprenorilor au pornit la drum cu o ruda sau cunostinta fata de celelalte sectoare unde
cei care s-au angajat nu au avut pe nimeni sau au fost indrumati cu totul in alte directii.
- Din cei intervievati doar cei care sunt angajati la privat au sustinut ca sunt foarte flexibili si
se adapteaza rapid la orice domeniu de activitate deoarece dacd au o oportunitate de un
nou job si este mai bine platit accepta imediat si vor sa devina si antreprenori in viitorul
apropriat. Cei bugetari sunt ceva mai rigizi, nu isi doresc sa isi schimbe locul de munca sau
sa isi faca propria firma numai daca ar fi nevoiti sa isi schimbe vreodata domeniul, sustin ca
s-ar adapta destul de usor indiferent de acesta. La fel si cei care activeaza ca antreprenori
nu vor sa isi schimbe locul de munca dar ar fi interesati sa inceapa o noua afacere sau sa fie
si angajati pentru a avea venituri suplimentare.

Similaritati prezente intampinate de angajati in sectoarele de activitate de pe piata
muncii sunt:
- Majoritatea sunt multumiti de postul pe care il ocupa dar sustin ca intotdeauna se poate
mai bine si mereu este loc de evolutie.
-Tn timpul pandemiei indiferent de sector toti au observat schimbari mai mari sau mai mici,
iar aceasta le-a stricat planurile pe care le aveau in dezvoltarea lor profesionala.
- Tn orice domeniu si sector intervievatii au intampinat dificultdti de acomodare, de
organizare, de incredere in propriile forte si de actualizare a cunostintelor.

Concluzii

Cercetarea este realizatd cu scopul de a urmari flexibilitatea si adaptabilitatea
angajatilor pe piata muncii din Romania inaintea de pandemie, motivele si determinarea
care stau in spatele alegerii unui sector si de a-si crea propria firma, si daca in urma acestei
pandemiei si-au schimbat perceptia despre locul de munca.

Pentru atingerea obiectivului general al lucrarii si a toate obiectivele specifice
mentionate in partea de metodologie au fost realizate zece interviuri care se impart in patru
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categorii: cate trei interviuri pentru cele trei sectoare privat, bugetar si antreprenoriat si un
singur interviu cu un viitor angajat care intra pentru prima data pe piata muncii.

Tn urma colectarii si interpretarii datelor, s-a putut constata faptul ca exitd multe
diferente intre cele trei sectoare de activitate. Ca sa poti lucra in orice domeniu din sectorul
bugetar trebuie sa ai neaparat studii superioare. Cei intervievati care lucreaza in acest sector
au ales din pasiune domeniul dar si pentru ca este totusi un loc sigur chiar daca in secolul
XXI locul de munca nu mai este pe viata, acest sector iti da siguranta chiar daca nu sunt
multe locuri disponibile pe piata muncii si se intra destul de greu pe baza de concurs. S-a
putut observa ca cei din acest sector nu sunt flexibili si nici nu au experienta pe piata muncii,
odata ce au prins loc la buget nu vor sa isi schimbe nici domeniul nici sectorul dar nici sa
devina viitori antreprenori.

n sectorul privat treaba sta altfel, poti lucra in orice domeniu doar cu diploma de
bacalaureat iar daca ai studii superioare poti sa prinzi un post mai sus ierarhic din prima sau
te avanseaza compania dacad deja lucrezi la ei de cativa ani. Cei intervievati nu au ales
neaparat din pasiunea domeniul unde lucreaza, dar in acest sector disponibilitatea de locuri
este mult mai mare si este usor sa iti gasesti un loc de munca chiar daca Tn acest sector
siguranta nu este asa sporitd. Persoanele intervievate care activeaza in acest sector sunt
mult mai flexibile avand experienta pe piata muncii, iar daca au ocazia de a-si gasi un loc
mai bun de munca nu l-ar refuza si sunt mult mai deschise de as crea propria firma. Cele trei
persoane intervievate au sustinut cd vor in viitorul cat mai apropriat sa devina si
antreprenori.

Cei din sectorul antreprenoriatului sunt fosti angajati, care nu au studii superioare
neaparat, dar care au vrut sa fie indepedenti financiar si sa isi faca singuri programul de
lucru. Cei intervievati au experienta pe piata muncii, vin dintr-un sector privat unde au lucrat
in diverse domenii pana la un punct unde si-au creat propria afacere si ofera ei locuri de
munca. Totusi se poate observa ca nici acest sector nu este foarte sigur, deoarece unii dintre
ei vor sa-si deschida firme si in alte domenii sau chiar sa se angajeze din nou ca sa obtina
venituri suplimentare. Cele trei persoane pe care le-am intervievat nu au intrat in acest
sector singure, au fost indrumate, ajutate si Tmpreuna cu cineva cunoscut au deschis
afacerea.

lar viitorului angajat care acum termina clasa a douasprezecea se poate observa ca
lipsa de experienta de pe piata muncii i da nesiguranta in a devenii antreprenor, iar toti cei
din jurul lui incurajandu-l sa nu se angajeze inca ci sa fsi continue studiile superioare ca sa
prinda un post si o pozitie buna intr-o companie. Fiind doar singurul intervievat in aceasta
categorie se mai poate remarca cd neavand nici o experienta de munca, el doar a observat
si a ascultat de indrumarile celor care deja lucreaza, poate fiindu-i mai usor in alegerea
domeniului si a sectorului dar asta nu inseamna ca nu se poate razgandi.

Totusi aceste trei sectoare sunt legate prin cateva asemdnari cum ar fi:
intdmpinarea dificultatilor de acomodare in primele zile de activitate, de organizare sau de
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incredere in propriile forte, adaptabilitatea la un nou loc de munca care se face dreptat dar
in marea majoritatea cazurilor toti s-au adapat destul de usor si repede, indiferent de
domeniu intotdeauna se poate mai bine si mereu este loc de evolutie, iar aparitia unei
pandemii iti poate schimba perceptia legatd de locul de munca apar schimbari mai mari sau
mai mici, unii chiar gdndinduse sa isi schimbe domeniul de activitate dupa ce totul va reveni
cumva la normal.
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The effects of the pandemic on motorsport

Francisc Florin KISS?

Abstract
The theme of this paper is entitled "The effects of the pandemic on motorsport."

This paper aims to investigate how the Coronavirus pandemic affected motorsport in our
country. The target audience of this theme is mainly composed of competitors, organizers
or people who like this sport or fans, despite the appearance of the pandemic situation.

The reason for choosing this topic is because of my personal participation in legal car
competitions, but especially for gathering information from other competitors in this field.

Keywords: motorsport, autoslalom, pandemic, competition.
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Efectele pandemiei asupra motorsportului

Francisc Florin KISS?

Abstract
Tema acestei lucrdri este intitulatd , Efectele pandemiei asupra sportului cu motor”.

Aceastd lucrare isi propune sd investigheze modul in care pandemia de Corona virus a
afectat sportul cu motor in tara noastrd. Publicul tintd al acestei teme este compus in
principal din concurenti, organizatori sau persoane cdrora le place acest sport sau fani, in
ciuda aparitiei situatiei de pandemie.

Motivul pentru care am ales acest subiect este din cauza participdrii mele personale la
competitii auto legale, dar mai ales pentru a strénge informatii de la alti concurenti din acest
domeniu.

Cuvinte cheie: motorsport, autoslalorm, pandemie, competitie.

Introducere

Prezenta lucrare are ca scop sa urmareasca modul in care pandemia de Coronavirus
a afectat motorsportul in tara noastra, fiind o tema de actualitate in zilele noastre. Publicul
tinta al acestei teme este Tn special format din concurenti sau persoane carora le este pe
plac acest sport, in ciuda aparitiei pandemiei.

Am ales sa investighez aceasta situatie din motive personale, si anume, datorita
faptului ca particip la concursuri legale de autoslalom, dar in special pentru adunarea de
informatii din partea altor concurenti referitoare la acest domeniu, datorita faptului ca
doresc sa aflu modul in care pandemia a influentat acest sector.

1. Cadrul conceputal si teoretic
1.1. Motorsportul

Sportul cu motor este un grup de evenimente sportive care implica utilizarea
vehiculelor motorizate. Exista diferite tipuri de sporturi cu motor, dupa cum urmeaza :
-Formula (1, 2, 3,e): aceasta este una dintre primele forme de motorsport din lume, dateaza
inca din anul 1950. Monoposturile se intrec pe circuit special, chiar si pe drumuri publice in
conditii organizate.

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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- Raliu: masinile modificate se intrec pe segmente de traseu prestabilite, pe macadam sau
asfalt. Fiecare masind contine un pilot si un copilot, copilotul avand rolul de a indruma
pilotul pe traseu.

- VTM (viteza traseu montan): pilotii parcurg un traseu montan, in urcare, iar cel care are
timpul cel mai scurt va castiga. Aceste competitii sunt impartite in recunoasteri,
antrenamente si mansele de concurs.

- Motociclismul: este o altda ramura a motorsportului, se practica pe motociclete, iar clasele
sunt impartite dupa capacitatea cilindrica.

1.1.1. Mic istoric

Sportul cu motor, de reguld, este foarte sigur, in ciuda faptului ca masinile sau
motocicletele se deplaseaza aproape unele de celelalte cu viteze foarte mari.
Motorsportul nu se incadreaza in definitia de “sport”, un sport este o activitate care implica
efort fizic in care o echipa sau o singurd persoana concureaza Tmpotriva altora pentru
divertisment.
Primul circuit de curse cu motor din lume a fost construit in anul 1907 (Brooklands), acesta
preceda alte circuite internationale foarte cunoscute(Indianapolis Motor Speedway si
Monza).

1.1.2. Clasificarea tipurilor de sport cu motor

Sportul cu motor este clasificat sub diferite forme. Acestea sunt distinse n functie de forma
lor:

a) Competitii de timp: castiga cel care parcurge cea mai mare distanta intr-un anumit timp;
b) Competitii de distanta: castiga cel care parcurge distanta data in cel mai scurt timp;

c) TSD (time-speed-distance): competitii in care distanta trebuie parcursa intr-un timp
stabilit, iar parcurgerea mai rapida sau mai lenta atrage penalizari.

1.1.3. Efecte ale pandemiei in Motorsport

Ca efecte ale coronavirusului in lumea sportului cu motor se numara si Sim-Racing,
punand Tn prim plan piloti consacrati, piloti amatori, cat si pe cei pasionati. Motorsportul
digital nu mai este privit doar ca un simplu joc pe calculator. in Romania Sim-Racing a ajuns
un adevarat fenomen , desfasurandu-se doua mari campionate virtuale (RLR- Racing League
Romania si CNDC- Campionatul National Digital pe Circuit).

Ca urmare a coronavirus, Formula 1 a declarat ca nu vor putea organiza curse
pentru Campionatul National intr-o tara care impiedica intrarea oricarei echipe. Directorul
general al F1, Ross Brawn a sustinut “Daca unei echipe i se interzice intrarea intr-o tara, nu
vom putea sustine cursa”.
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Vietnam a inchis granitele pentru vizitatorii din Italia, in timp ce Bahrain a luat
masuri speciale pentru a putea continua cursa. Evenimentele Monster Jam din mai multe
locuri au fost afectate. Show-urile din Lousiana , Austin, Texas , Ohio, Detroit , Michigan si
Cincinnati au fost amanate, iar show-urile din alte state au fost anulate. Cel mai mare show
(Hot Wheels Monster Trucks Live) a fost amanat pe baza situatiei actuale , in Louisville,
Kentucky.

1.2. Consideratii asupra periculozitatii practicarii sportului cu motor
1.2.1. Curse ilegale

Desi practicarea sportului cu motor este legal in orice tara, exista situatii neplacute
in care acestea sunt practicate ilegal, in spatii neamenajate si fara un cadru medical
autorizat in caz de accident. De cele mai multe ori, o cursa neorganizata se poate solda cu
victime, in unele cazuri victimele sunt nevinovate, din cauza neatentiei soferilor.

1.2.2. Echipament in caz de accident

n motorsport, ca in orice alt sport sunt sanse ca participantii si se accidenteze.
ntai de toate, concurentii trebuie sd poarte un costum special, ignifug, care s le salveze
viata n caz de incendiu Tn timpul concursului. Echipamentul trebuie sa fie omologat de catre
Federatia tarii respective. Echipamentul contine: combinezon, casca, hans (hean and neck
support), manusi si incaltari speciale pentru a ajuta la o mai bund stabilitate si mentinere a
pilotului in viata dupa un accident.

1.2.3. Afirmatii referitoare la accidentdri

Oricine a avut norocul sa participe la o cursa cu motor competitiva va fi familiarizat
cu aceasta afirmatie. Imprimat pe fiecare bilet pentru a avertiza spectatorii ca iau parte la
acest tip de eveniment pe propria raspundere. Desi este un risc mic pentru spectatori.
Motorsportul este periculos si a fost intotdeauna, datorita eforturilor colective ale multor
oameni de mentionat, sportul cu motor nu a fost niciodata mai sigur din punct de vedere
statistic, dar prezintd in continuare un element de risc. in functie de sportul cu motor,
sansele ca un accident sa fie provocat si sa provoace rani grave sau mai rau variaza dramatic.
Indy Car, unul dintre cele mai rapide sporturi cu motor de pe pamant, trebuie precizat faptul
cd acestia continua sa faca masini tot mai sigure.

Tehnologiile celor de la Red Bull au fost alese pentru a dezvolta noi metode de
siguranta, introduse fnca din 2020. Tn ciuda vitezei de 230km/h cu care se parcurge un circuit
de Indy Car, dezvoltarea proactiva a sistemelor de siguranta trebuie sa fie constanta, dorind
ca siguranta soferilor sa nu fie amenintata.
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1.3. Desfdsuarea activitatii in timpul pandemiei

Activitatea sportului cu motor este, desigur, o afacere de evenimente live, aceasta
creeaza o industrie globala bazata pe adunari la scara larga, lanturi de aprovizionare si un
calendar foarte aglomerat care, pentru campionatele mondiale si pentru echipele
concurente necesita calatorii in toate colturile lumii. Aceste momente sunt extrem de
provocatoare pentru toti cei implicati. Lumea sportului cu motor a fost si ea foarte afectata
de pandemia de Covid-19, toate modelele de crestere comerciala sau expansiune
internationald, au fost oprite in mod universal, fiind blocate de noile masuri aduse de catre
guvern privind circulatia si masurile de blocare menite sa contina raspandirea noului
coronavirus.

Mai multe serii au reusit sa inceapa anotimpurile anului 2020 cu seriozitate,

imediat inaintea izbucnirii rapide a lui Covid-19. Acesta a reusit sa faca cursele imposibile si
sa forteze o serie uluitoare de amanari sau chiar anulari, chiar reusind sa aduca indoieli
serioase privitoare la evenimentele care ar fi putut continua in anul 2020.
Formula 1 a incercat, totusi, sa mentind spectacolul deschis, dar nu au facut decat sa
sublinieze fluiditatea care a caracterizat o situatie atdt de rapida. Toate echipele
participante la cursa de la Melbourne au ajuns la posturi pentru Marele Premiu al Australiei
de deschidere al sezonului, la data de 15 martie.

Dar dupa o saptamana remarcabild, intreaga lume a sportului s-a oprit in cele din
urma. In decursul lunii martie s-a facut un apel de ultima ora, acela de a anula cursa, chiar
in ajunul ei, odata cu acest apel, toti promotorii de curse din intreaga lume s-au confruntat
cu decizii foarte dificile. Din punct de vedere comercial, nu se poate nega faptul ca
repercursiunile pandemiei vor fi profunde. (BlackBook of Motorsport, 2020)

1.3.1 Reprofilarea echipelor

n lunile ce au urmat, au fost revizuite toate tipurile de acorduri comericale, de la
contracte de gdzduire si de conducere panad la drepturile de difuzare si oferte de
sponsorizare. Calendarele au urmat a fi revizuite in stransa coordonare cu o multitudine de
parti interesate. Toate aceste “condamnari” inevitabile care au pus o umbra primului
trimestru din anul 2020, au scos la iveala mai multe puncte luminoase departe de pista si
de concursuri. Cultura inovatiei si avansarii tehnologice a motorsportului a fost pus in
functiune in alte moduri decat cele normale acestui sport.

Echipele din Formula 1 au intrat in fabricile lor pentru a ajuta la fabricarea
echipamentelor de asistenta medicala cu ajutorul cdrora se pot salva vieti, in timp ce soferii
si directorii, dar si alte parti interesate din aceasta industrie au fost proactive in strangerea
de fonduri vitale pentru lucratorii de ingrijire din prima linie. Ajutorul acestora este unul de
neuitat.
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2. Metodologie
2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Pentru ca aceasta cercetare sa isi atinga obiectivele, am ales sa folosesc demersul
calitativ, deoarece acest tip de cercetare este folosit indeosebi in cercetari academice, dar
ajuta la evidentierea unor detalii importante pentru acest studiu. “Cercetarile calitative,
desi acoperd o mare varietate de abordari, nu se bazeaza pe masurari numerice, urmarind
descrierea comprehensiva a unui eveniment sau a unei unitati sociale, se bazeaza pe
paradigme de tipul celor postmoderniste, rationaliste sau post-pozitiviste” (Sandor, 2013)

Colectarea informatiilor nu se face in forma numerica, cercetarea calitativa duce la
o mai buna colectare a informatiilor prin clasificare sau etichete. Se pot colecta informatii
despre orice fenomen de orice naturd, cu ajutorul tipului de populatie ales. Astfel aceste
informatii se pot analiza intr-un mod interpretativ si subiectiv, iar datele rezultate din
demersul calitativ pot fi bogate si amanuntite. (Obrad, 2018)

Instrumentul folosit in aceasta cercetare de tip calitativa am folosit interviul. Dupa
culegerea datelor, urmeaza a fi interpretate de cercetdtor in mod subiectiv, ca urmare,
cercetatorul trebuie sa detina informatiile si pregatirea necesare pentru studiul ales. Din
dorinta de a afla informatii despre acest fenomen, intrebam persoane care au cunostinte in
cauza si doresc sa raspunda intrebarilor adresate se numesc intervievati. Interviul se face
cu ajutorul intrebarilor si raspunsurilor in cadrul dialogului. (Sandor, 2013)

2.2. Scopul si obiective specifice

Obiectivul general al acestei lucrari este de a afla cum au fost afectate competitiile
de motorsport odata cu inceperea pandemiei globale de Sars CoV 2 in tara noastra.
Din obiectivul general, au rezultat obiectivele specifice care au o mare importanta pentru
acest studiu:

1. Identificarea numarului de competitii din prezent, comparativ cu cele de
dinaintea pandemiei.

2. ldentificarea bugetului alocat pentru competitii in cazul participarii ca si
concurent la acest tip de competitii.

3. Identificarea timpului alocat pregatirii pentru participare n cadrul unui
eveniment de tip automobilistic.

3. Identificarea numarului anual de competitii Tnainte si in timpul pandemiei de
Covid-19.

2.3. Operationalizarea conceptelor
Conceptele abordate si studiate in lucrarea aceasta sunt: mobilitatea organizarii,
bugetul alocat, efecte si consecinte, Thainte si in timpul pandemiei.
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Prin acest studiu doresc sa observ care sunt efectele pandemiei de coronavirus
asupra motorsportului, deoarece consider ca este un factor destul de important pentru
Tmpatimitii de sporturi cu motor in tara noastra.

Ceea ce urmadresc Tn acest studiu este observarea si identificarea organizarii
etapelor de autoslalom din tara noastrd. Avand in vedere posibilele asemanari si diferente
intre viziunile organizatorilor si cele ale concurentilor, doresc sa identific problemele pe care
le-au intdmpinat in aceasta perioada critica.

2.4, Elaborarea instrumentului de cercetare

Tindnd cont de ceea ce am mentionat mai sus, instrumentul de cercetare ales si
folosit pentru aceasta lucrare este interviul semi-structurat. Interviul cel mai des folosit este
cel individual, luand contact direct cu persoana intervievata, folosind metoda “fata in fata”.
Interviul poate fi si telefonic, folosind scrisori sau prin autoadministrare. Aceste tehnici pot
varia mult in functie de obiectiv sau particularitatile problemei abordate sau de specificul
participantilor la interviu. Tn functie de gradul de structurare, interviurile sunt structurate,
semi-structurate sau nestructurate. (Baban, 2000)

“In interviul semistructurat prestabilite sunt doar temele in jurul cirora se va purta
descutia. Asa se face ca operatorul va pleca pe teren cu un ghid de interviu si nu cu un
instrument elaborat in detaliu.” (llut, 1997)

2.5. Populatia studiatd si motivarea acestei alegeri

Cercetarea s-a desfasurat in jurul persoanelor care concureaza cat si a urmaritorilor
din domeniul curselor automobilistice. Atentia a fost concentrata pe desfasurarea
activitatilor in cadrul pregatirii concurentilor pentru etapele de concurs, punand in prim-
plan situatia actuala, si anume pandemia de Covid-19. Ghidul de interviu s-a aplicat
concurentilor, organizatorilor, cat si persoanelor din public(spectatori/fani), de gen feminin,
cat si masculin, iar dupa obtinerea tuturor raspunsurilor acestea sunt comparate pentru a
se remarca unele similaritati si diferente.

2.6. Metoda de esantionare utilizatd si procedeele de selectie aplicate

Pentru metoda de esantionare s-a luat in considerare nivelul de avansare al
intervivatilor, incepand cu nivelul incepatorilor, pana la cei profesionisti, indiferent de grupa
la care participa, dar s-au aplicat ghiduri de interviu si in randul spectatorilor, luandu-se
punctul acestora de vedere.
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2.7. Modalitatea de culegere a datelor

Interviurile s-au realizat prin telefon sau fata in fata, fiecare persoana intervievata
si inregistrata, apoi au fost transcrise la final. Au existat persoane carora le-am luat interviu
telefonic din motive personale sau din cauza pandemiei.

Dupa incheierea adunarii de informatii si date, am creat pentru fiecare in parte cate
un fisier text unde am transcris raspunsurile primite. La inceputul fiecarui document am
notat initialele intervievatului si nivelul la care activeaza in motorsport.

Ghidul de interviu a fost aplicat unui numar de 10 persoane, acestea au varsta cuprinsa intre
18-45 ani, practicanti ai sportului cu motor.

2.8. Perioada in care au fost culese datele, localitdtile si cadrul in care au fost culese

Datele si informatiile au fost culese in perioada 15.06.2021 si s-au finalizat in data
de 15.08.2021. Cum am mentionat mai sus, unele interviuri au avul loc telefonic, iar altele
in contact direct cu intervievatul, pentru persoanele care au fost dispuse ca ghidul de
interviu sa se desfasoare fata in fata.

2.9. Limite ale cercetdrii de teren si dificultdtile survenite

Din pacate, pandemia a continuat si ih 2021, moment in care imi elaborez lucrarea
de licenta, fapt care am intampinat urmatoarei probleme:

Pentru inceput, a fost dificil sa aplic ghidul de interviu tuturor persoanelor in mod
fizic datorita situatiei pandemice cu inregistrarea convorbirii. Ghidul de interviu sustinut
prin telefon nu a avut acelasi impact, deoarece interpretarea atitudinii nu a fost inteleasa
pe deplin, iar claritatea mesajului nu a fost cea mai buna. Dupa problemele mai sus, am
reusit sa extrag suficiente informatii care sa imi serveasca pentru interpretarea rezultatelor
din aceasa cercetare.

3. Rezultate

3.1. Efectele pandemiei asupra motorsportului

Persoanele intervievate si functiile acestora sunt prezentate dupa cum urmeaza:
- S. P (Organizator competitii autoslalom);

- M. C. (Spectator);

- 1. C. (Spectator);

- B. R. (Concurent profesionist);

- V. C. (Concurent);

- C. R. (Concurent).
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3.1.1. Informatii despre repercusiunile pandemiei

Tncepand cu prima intrebare din ghidul de interviu, ,Participati la competitii de
motorsport?”, mi s-au comunicat urmatoarele: toti respondentii au afirmat faptul ca
participa la concursuri de motorsport, in ciuda faptului ca unii sunt spectator. De asemenea
a fost mentionat faptul ca ,,Organizez concursuri de autoslalom de 10 ani, dorinta mea este
sa ajung cat mai departe” (S.P. Organizator competitii autoslalom).

Raspunsurile la intrebarea 5 Ce efecte considerati ca a avut virusul asupra
competitiilor? au fost urmatoarele: ,Virusul a avut doar efecte negative, impiedicand
publicul sa asiste la evenimente, si totodata concurentii sa participe” S. P. (Organizator
competitii autoslalom). Toti respondentii au rdspuns acestei intrebari sustindnd ca virusul a
avut numai efecte negative, scazand exponential numarul de competitii anuale, acest fapt
afecteaza atat numarul concurentilor, cat si numarul spectatorilor, totodata sansele de a
avea sponsori activi. Tn ceea ce priveste organizarea de competitii pe timpul pandemiei in
orasul respondentilor (intrebarea 6), B. R. (Concurent Profesionis) sustine ca in orasul lui s-
au organizat putine competitii si a fost nevoit sa plece in alte orase pentru a participa, in
timp ce M. C. (Spectator) a spus ca in orasul lui nu s-au organizat deloc evenimente de tip
automobilistic.

Datorita aparitiei virusului, a fost afectat numarul de competitii anuale?; Odata cu
auzirea acestei intrebari, organizatorul a spus ca Tnaintea venirii acestui virus, acesta
organiza foarte multe competiti in parteneriat cu firme din tard sau chiar cu multinationale,
exemplificand Continental, ca sponsor pentru anvelope.

3.1.2. Motivatia practicdrii sportului cu motor

La intrebarea cu numarul 1, , Participati la competitii de motorsport?”, am primit
raspunsuri afirmative din partea intervievatilor, acestia au raspuns ca incearca sa participe
la cat mai multe evenimente de acest gen, in ciuda situatiei financiare sau situatiei
pandemice in care ne aflam. Respondentii sunt Tmpatimiti ai curselor auto, unii dintre ei
avand vechime in acest domeniu (B. R., peste 20 ani). Fiecare dintre concurenti isi doreste
sa se clasifice cat mai sus in clasamentele locale, cat si in cele nationale in cadre organizate,
acestia se straduiesc sa dea tot ce pot ca sa urce pe podium.

Competitia este mare, chiar siin ciuda faptului ca, concurentii sunt prieteni, acestia
dau totul ca sa fie cei mai buni, se antreneaza pentru fiecare competitie, aduc imbunatatiri
masinilor de concurs pentru a fi mai rapide pe trasee, pentru a avea o mai buna
manevrabilitate.

La sfarsitul fiecarei etape de raliu, toti concurentii sunt castigatori din pricina
faptului ca primele 3 locuri se premiaza financiar, iar urmatoarele locuri castiga experiente
noi, modalitate prin care Tnvata lucuri noi, pentru a fi mai buni la etape viitoare. Cei mai buni
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piloti pot prinde contracte cu sponsori pentru etapele urmatoare, aceasta este o motivatie
buna pentru a da tot ce e mai bun dintr-un pilot.

3.1.3. Numdrul de competitii, bugetul si timpul alocat unui eveniment de tip
automobilistic

in ceea ce priveste numdrul de competitii, (intrebarea 9), Cate competitii s-au
organizat inaintea starii de urgenta? S. P. (Organizator competitii autoslalom) a declarat cd
numaérul de competitii a scdzut considerabil fata de perioada precedents pandemiei. in ceea
ce priveste bugetul pentru sustinerea unui eveniment automobilistic, la intrebarea 3, S.P
(Organizator competitii autoslalom) a spus ca bugetul alocat acestor evenimente a variat la
fiecare competitie, Tnsa odata cu inceperea pandemiei bugetul a scazut foarte mult din
pricina faptului ca multi sponsori s-au retras, fiind nevoit sa scoata bani din buzunar pentru
a acoperi costurile.

in legdturd cu timpul alocat pregétirii thaintea competitiilor, S. P. (Organizator
competitii autoslalom) spune ca pregatirile incep cu cateva saptamaniinainte de eveniment
pentru a se asigura ca totul este conform planului si ca nu lipseste nimic. Asadar, pregatirea
consta in gasirea sponsorilor, reclame, gasirea unei locatii potrivite, solicitarea echipajelor
de prim-ajutor in caz de accident, insa cel mai important factor este atragerea de noi
concurenti. Totodatda majoritatea concurentilor au raspuns astfel la intrebarea 9, Cate
competitii s-au organizat Thaintea starii de urgenta?. B. R. (Concurent profesionist), nu
cunoaste numarul exact de competitii, insd a declarat cad acesta participa intre 5-10
competitii pe an. n timp ce V. C. (Concurent) adauga:
Jin jur de 15 competitii anual, inaintea pandemiei.”.

Atunci cand au fost intrebati, Cat de mult v-a afectat virusul SARS CoV 2 bugetul
alocat acestor concursuri?, majoritatea respondentilor au afirmat ca din cauza pandemiei
bugetul pentru concursuri s-a diminuat: ,Virusul mi-a injumatatit bugetul, astfel ca de la
1000 euro am ajuns la 500 euro pentru concursuri” B. R. (Concurent profesionist). Referitor
la bugetul alocat competitiilor, respondentii sustin ca au investit in buna functionare a
autovehiculelor peste 400 euro. La intrebarea 2, ,Cat timp alocati pregatirii Thaintea
competitiilor?”, toti respondentii au declarat ca se pregatesc cu cateva saptamani inainte
de concurs, deoarece au nevoie de strictul necesar de piese pentru pregatirea lor si a
masinilor, gasirea celui mai bun setup al anvelopelor pentru fiecare tip de anotimp. B. R.
(Concurent profesionist) a adaugat ca are nevoie de weight reduction pentru a scoate cel
mai bun timp.

3.2. Competitiile de motorsport in timpul pandemiei
Tn legaturd cu costurile pregatirii pentru concursuri inaintea aparitiei virusului si
costurile acum, respondentii au marturisit ca au cheltuit aproximativ aceeasi suma pentru
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participarea la concurs: C. R. (Concurent) a raspuns ca acesta nu investea mai mult de 100
euro in masina sa de concurs, V. C. a relatat ca nici el nu investea prea multi bani inainte,
acest sport fiind doar un hobby.

Daca facem referire la numarul de competitii organizate in present, toti
respondentii au marturisit ca numarul de competitii din acest timp a scazut considerabil, ei
consider ca se simte lipsa competitiilor, raspunsurile lor fiind similare.

3.3. Diferente si similaritdti intdmpinate in cadrul competitiilor de motorsport in timpul
pandemiei

Desfasurarea activitatilor de tip automobilistic a avut de suferit in timpul
pandemiei. in cadrul competitiilor de motorsport existd diferente intre modul de
desfasurare Tnainte si dupa pandemie, prin faptul ca au avut loc mai putine evenimente fata
de perioada precedenta, concurentii au fost in numar mai mic, indeosebi sponsorii nu au
fost atat de usor de gasit. Evenimentele automobilistice s-au desfasurat cu un numar
restrans de spectatori, uneori fara ca acestia sa aiba acces in zona de concurs. O mare
diferenta a fost faptul ca organizatorii au fost nevoiti sa anuleze unele etape din motive
financiare, deoarece au lipsit sponsorii, uneori fiind nevoiti sa plateasca din propriul buget.
Desi s-au desfasurat cateva evenimente automobilistice, concurentii care aveau sponsori
activi, au trebuit sa isi modifice bugetul pentru a participa. Totusi, exista si similaritati in
cadrul concurentilor, acestia cheltuind aproximativ aceeasi suma de bani, precum in
perioada de dinaintea pandemiei, bugetul a ramas aproape acelasi pentru unii concurenti.
Similar evenimentelor de dinaintea pandemiei este faptul cd timpul alocat pregatirii
dinaintea etapelor de motorsport este acelasi, deoarece concurentii se pregatesc pentru un
concurs ca si cand totul ar fi revenit la normal, toti concurentii sunt nerabdatori sa se anunte
etape noi.

Concluzii

Tn primul rand, trebuie s& mentionez faptul c3, datorita situatiei pandemice, nu am
reusit sa colectez datele in modul stabilit initial, care a facut procesul comunicarii si
intelegerii intre cercetdtor si persoanele intervievate putin mai dificil, atat pentru
programarea exacta a unei dati pentru sustinerea interviului, cat si pentru colectarea si
interpretarea datelor.

n al doilea rand, unele persoane intervievate nu au avut suficient timp la dispozitie,
asadar au grabit raspunderea la intrebarile din ghidul de interviu, totusi au reusit sa
transmita raspunsuri clare, cu care am reusit sa duc la sfarsit aceasta cercetare.

Din punctul de vedere al atingerii obiectivelor cercetdrii, tin sa mentionez cu
certitudine ca Tn urma colectarii datelor am atins toate obiectiele mentionate pe partea de
metodologie.
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n urma colectdrii si interpretérii datelor, s-a putut constata faptul cd pandemia de
coronavirus a avut efecte majore asupra motorsportului, cauza pentru care in anumite
orase s-au organizat putine evenimente sau chiar deloc din aceasta pricind. Organizatorii
sustin cd a fost o perioada foarte grea pentru lumea motorsportului atat in tara cat si in
afara ei. S-a constatat faptul ca atat organizatorii, cat si concurentii, impreuna cu spectatorii
simt lipsa acestor evenimente.

Odata cu acest studiu am aflat ca organizatorii, impreuna cu pilotii au intdmpinat
dificultati in organizarea etapelor de raliu n locuri publice, acestia incearca sa faca tranzitia
de la un mod de organizare a lucrurilor la altul. Comparativ cu situatia de dinaintea
pandemiei, exista o diferenta majora, faptul ca numarul competitiilor a scazut alarmant,
odata cu bugetul si pierderea sponsorizarilor.
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The labor market impact of robotization on human resources

Adriana CRISAN?

Abstract

The purpose of this paper is to discover how important the subject of robotization was during
the pandemic, but also the possible aspects of human resources.

From time immemorial, work has played a key role in human life, evolving with its evolution.
Thus, from harvesting, hunting and fishing, it passed to another stage in which man
cultivated his own plants and raised animals, becoming a farmer, a producer of goods and
tools. From work done with simple tools, to mechanized, technological and robotic work.

Keywords: pandemic, robotics, cars, technology.
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Impactul robotizarii muncii asupra resursei umane

Adriana CRISAN?

Abstract

Scopul acestei lucrdri este de a descoperi cét de important a fost subiectul robotizérii in
perioada pandemiei, dar si posibilele aspecte ale resurselor umane.

Din timpuri imemoriale, munca a jucat un rol cheie in viata umand, evoludnd odatd cu
dezvoltarea sa. Astfel, de la recoltare, vdndtoare si pescuit s-a trecut la o altd etapd in care
omul si-a cultivat propriile plante si a crescut animale, devenind fermier, producdtor de
mdrfuri si unelte. De la lucru realizat cu unelte simple, la lucru mecanizat, tehnologic si
robotizat.

Cuvinte cheie: pandemie, robotizare, masini, tehnologie.

Introducere

Prezenta lucrare isi propune sa surprinda importanta robotizarii muncii si impactul
acesteia asupra resursei umane in perioada celor patru luni ale anului 2020, respectiv
septembrie 2020 si decembrie 2020, folosind metoda analizei de continut.

Scopul acestei lucrari este de a descoperi cat de important a fost subiectul
robotizarii in perioada pandemica, dar si posibilele aspecte care vizeaza resursa umana.

Din cele mai vechi timpuri, munca a ocupat un rol primordial in viata omului,
dezvoltandu-se odata cu evolutia acestuia. Astfel de la cules, vanatoare si pescuit aceasta a
trecut la o altd etapa prin care omul cultiva propriile plante si crestea animale, devenind
agricultor, producator de bunuri si unelte. De la munca realizata cu unelte simple, la munca
mecanizata, tehnologizata si robotizata.

1. Cadrul conceptual si teoretic
1.1. Munca si evolutia sa

Dintotdeauna, munca a ocupat un rol esential in viata si evolutia omului,
parcurgand anumite etape de transformare si dezvoltare, asemeni omului care o presteaza.
Daca la inceputurile omului, munca era o continua lupta pentru supravietuire desfasurata
intr-un mediu necunoscut si arid asupra caruia acesta nu avea nici o influenta, cautand sa
culeagd, sa vaneze sau sa pescuiasca atat cat 1i oferea diversitatea locului, munca se

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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transforma odata cu nevoile crescute ale omului de hrana si sub amenintarea animalelor
salbatice. In acest fel omul trece de la consumator la producitor, folosindu-si propriile
mijloace (unelte), constituindu-se in triburi, familii, comunitati, devenind rationali prin
economisirea bunurilor recoltate sau produse in avans. Munca s-a diversificat si ea, apare
schimbul, apoi moneda, si astfel munca cunoaste o diviziune naturald, o dependenta a
unora de ceilalti, apoi o dependenta sociald prin diviziunea societatii: proprietari/sclavi,
feudali si clase sociale: patura de jos (muncitorii) si patura de sus (nobilii).

Munca a evoluat in timp fiind dependenta de gradul de dezvoltare sociald si
economica a omului si implicit a formei in care acesta s-a constituit (trib, familie, clasa
sociald) dar si de creativitatea si maturitatea psiho-sociala a acestuia. Prin cresterea
indemanarii lucratorilor, a economisirii timpului pentru trecerea de la un fel de munca la
altul dar si datorita progresului in ceea ce priveste uneltele (masini) apare o crestere a
cantitatii de munca.

Plecand de la diviziunea naturald a muncii, care este cea mai simplda forma de
diviziune specifica societatilor de vanatori-culegatori, respectiv munca depusa pe criteriul
fiziologic (Marx, 1867), apoi la diviziunea sociald a muncii care a constat in separarea
triburilor de pastori, desprinderea meseriilor de agricultura, desprinderea negustorilor care
realizau schimbul si aparitia proprietatii private si consolidarea ei (Durkheim, 1893) au dus
la stratificarea sociald, aparitia claselor sociale, institutionalizarea functiei politice n
societate, separand orasul de sat si munca fizica de munca intelectuala. Aceasta diviziune
sociald a muncii pe termen lung a determinat in zilele noastre la cesterea nivelului de trai
dar si ainterdependentei, monotoniei legate de munca, declinul mestesugarilor si cresterea
somajului.

Cele patru revolutii industriale au dus la o transformare a muncii datoritd
descoperirilor si a cunoasterii tot mai avansate: prima revolutie industrialda 1784 a constat
in descoperirea puterii apei si a aburului si in mecanizarea muncii; a doua revolutie 1870
are specific descoperirea electricitatii si realizarea liniilor de asamblare; a treia revolutie
1969 a constat in descoperirea internetului, dezvoltarea sistemelor de comunicatii si o
automatizare a muncii; a patra revolutie care este asimilata societatilor post-industriale are
la baza dezvoltarea sistemelor cibernetice si robotizarea, informatia devine o forma
importanta de capital iar in economie se face trecerea de la productia de bunuri la
asigurarea de servicii (Touraine, 1969).

1.1.1. Munca si valentele ei

Din istoricul muncii putem desprinde ideea cd munca este o activitate specific
umana, obligatorie pentru supravietuirea omului si societatii in ansamblul ei.

Munca este o activitate constienta, specifica omului, canalizata spre un anumit
scop, in timpul careia omul efectueaza, controleaza si reglementeaza schimbul de materii
dintre el si naturd, pentru satisfacerea propriilor nevoi (DEX).

\— Volume | / Issue 2 / September 2019

Page 1



Empirical Research in Social Work and Sociology —\

Alti autori considera munca ca fiind totaliatatea activitatilor pe care omul le
desfasoara folosindu-se de creierul si mainile sale, unelte, masini, asupra materiei, aceste
actiuni reactioneaza asupra omului producand modificari (Friedman, 1962).

Din punctul de vedere al autorilor J. Bremond si A. Geledan, munca este o activitate
creatoare de bunuri si servicii, prestata de lucratorii care au anumite cunostinte tehnice si
se afla in relatii de munca (Bremond, Geledan, 1995).

Plecand de la acceptiunea Bibliei conform careia omul trebuie sa munceasca cu
multa truda pentru a avea cele necesare traiului, MaxWeber descopera si analizeaza
legatura dintre credinta, viata spirituala si sacralizarea muncii. Munca si acumularea nu
aveau valoare ci doar profitul obtinut era o valoare care trebuia investit si nu cheltuit pentru
satisfacerea placerilor. In felul acesta s-au realizat pasi importanti in dezvoltarea economica
si sociala a comunitdtilor prin practicarea unui comportament rational, responsabil si
intreprinzator (Weber, 1905).

1.1.2. Progresul tehnologic si automatizarea

Odata cu aparitia primelor calculatoare comerciale si a descoperirii internetului
vorbim de un nou progres tehnologic, economic si social, apar noi afaceri in domeniul IT, o
crestere a locurilor de munca cu un inalt nivel de specializare si aptitudini de operare pe
calculator. Se produce o inlocuire a profesiilor care aveau un nivel de pregatire medie iar
accentul se pune pe sectorul serviciilor. Avansul tehnologic si automatizarile sunt intalnite
in toate domeniile: medical, farmaceutic, aeronautic, auto, financiar, productiei si
prelucrarii, comercial si agricol.

incd din cele mai vechi timpuri oamenii au dorit s3 creeze lucruri care si fie
autonome pentru a-si usura munca cat si pentru distractie (automatoni). Primele
automatizari au avut loc in fabrici unde masini automate (razboiul de tesut danteld) au
inceput sd ocupe locurile oamenilor, dar primul robot care putea merge, vorbi, distinge
culorile, apare in 1939 fiind realizat de firma Elektro. Isaac Asimov publica cele 3 legi ale
roboticii in lucrarea Runaround in anul 1942, iar in 1948 Norman Wiener publica lucrarea
Cibernetica. Primul brat articulat, controlat de la distanta, apare 3 ani mai tarziu si in 1954
George Devol creaza primul robot industrial programabil, instalat in linia de asamblare a
General Motors in 1961. Descoperindu-se tranzistorii si circuitele integrate apar
calculatoarele mai performante, de dimensiuni mai mici si mai accesibile pentru toti
oamenii (Ghiduc, 2020).

1.1.3. Primii roboti si utilitatea lor

O evolutie tot mai accelerata se produce incepand cu anul 2000 cand este creat
Asimo primul robot-umanoid creat de Honda care merge si alearga asemeni unui om, dar si
primul robot asistat de la distanta de un medic chirurg pentru efectuarea unor operatii mai
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putin invazive. Apar tot felul de sisteme sau roboti care sunt trimisi in spatiu, folositi in
armata, primul robot aspirator, mana prostetica, roboti care au abilitati de a simti obiecte
prin atingere (Ghiduc, 2020).

Federatia Internationala a Roboticii a anuntat ca in anul 2018 erau functionali 2,4
milioane de roboti industriali in intrega lume (Ceccar business magazine).

n anul 2019 cercetitorii de la Universitatea din Pennsylvania au anuntat ¢ produc
milioane de roboti microscopici numiti nanoboti in doar cateva saptamani.

n anul 2020 cand pandemia de COVID-19 a lovit intreaga lume au fost folositi
roboti pentru a dezinfecta spatiile publice si spitalele, pentru a masura tensiunea si
temperatura pacientilor, pentru transportul probelor recoltate la laboratoarele de analize
medicale, pentru a asigura hrana persoanelor aflate in carantina (Nicolae, 2020).

1.2. Robotizarea muncii si pandemia

Pe fondul pandemiei, oamenii s-au vazut nevoiti sa se adapteze la un nou stil de
munca, o munca desfasurata de acasa, comunicand online prin intermediul platformelor de
Zoom si Google Meet, interactiunea cu ceilalti rezumandu-se la ecranul din fata lor. Astfel,
inovatia a mers mai departe si pentru a nu te simti stingher ca esti doar in fata unui ecran,
compania americana Spatial, a lansat o aplicatie tip holograma care teleporteaza in casa
fiecarui angajat din companie spatiul de lucru din biroul in care are loc conferinta, putand
totodata accesa instrumentele de lucru necesare prezentarilor sau pentru a realiza diferite
notite in timpul sedintelor. Acest avatar holografic permite miscarea naturald, crednd o
interactiune in timp real participantilor la sedinta.

Vedem ca oamenii de stiintd sunt preocupati in permanenta sa gdseasca solutii
pentru a depasi crizele si a produce noi tehnologii care sa permita accesul catre anumite
zone nestiute pand acum. Ceea ce inainte era SF in filmul Star Treck, iar noi credeam c3 totul
este doar rezultatul unei imaginatii bogate, vedem in secolul nostru infaptuindu-se. Un
dispozitiv care incd nu a primit aprobarea pentru utilizare medicala este Scanadu Scout
capabil sa masoare pulsul, nivelul de saturatie al oxigenului, ritmul cardiac, tensiunea
arteriald, ritmul respiratiei, temperatura corporala si electrocardiograma doar prin simpla
apropiere de fruntea pacientului.

Un alt dispozitiv revolutionar este un scaner portabil corporal, numit Hyperfine,
care poate realiza un RMN la nivelul capului, gatului si membrelor putandu-se deplasa chiar
la patul pacientului, primind aprobare pentru clinicile si spitalele din Statele Unite (Ruscior,
2020).

Un proiect indraznet numit Neuralink a fost prezentat de miliardarul Elon Musk
avand drept scop conectarea creierului uman la computer, oamenii putand da comenzi
telepatice computerului, acest proiect avand ca beneficiari persoanele paralizate dar si alti
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oameni care doresc sd-si mareasca capacitatea cerebrala, ceea ce ar evidentia simbioza
dintre om si computer (Barza, 2020).

Compania Kaspersky a realizat un studiu efectuat prin sondaj online in 16 state,
avand un numar de 14500 de respondenti pentru a vedea cate persoane ar dori sa fsi faca
acest upgrade. Rezultatele au aratat ca 72% dintre participantii romani doresc sa-si
imbunatateasca artificial abilitatile fizice si intelectuale. Principala motivatie pentru care ar
recurge la aceasta solutie fiind cresterea starii de sanatate (Marin, 2020).

n aprilie 2018 Federatia International3 pentru Robotic din Romania a publicat un
raport al studiului ZEW (Centrul European pentru Cercetare Economica) conform caruia
productivitatea angajatilor din Germania a crescut cu 15%, rata somajului a fost cea mai
scazutd, avand si cel mai mare numar de roboti 309 roboti la 10.000 de angajati. Slovacia si
Slovenia aveau 130 de roboti la 10.000 de angajati, Cehia avea 100 de roboti la 10.000 de
angajati, Ungaria avea 60, Polonia 30, iar Romania 15 roboti la 10.000 de angajati. Conform
acestui studiu ZEW, automatizarea si robotizarea activitatilor la nivelul tuturor sectoarelor
de activitate va determina cresterea salariilor si a locurilor de munca (Universal Robots).

n urma unui studiu realizat de Factory 4.0 & Frames si publicat in septembrie 2020,
reiese cd in Romania Tn urmatorii zece ani pana in anul 2030, dacd se va implementa
automatizarea si digitalizarea, vor aparea un milion de noi locuri de munca doar in acest
domeniu. Cele mai multe joburi, ar fi in domeniul prelucrarii si utilizarii datelor, activitati de
suport si programare (Frames).

ntr-un raport publicat de BestJobs, in topul domeniilor cu cele mai multe angajari
in perioada aprilie-octombrie 2020, s-a situat domeniul IT care a scos un numar de 12.000
de locuri de munc3, iar top 3 cele mai importante joburi pentru care au fost cdutati angajati
au fost: Software Developers, Support Engineer si System Administrator in conditiile in care
angajatii au prestat telemunca (Manager Expres).

Pentru a putea sa fie angajati in industria 4.0 actualii tineri trebuie sa invete sa
programeze proprii roboti alaturi de care vor lucra, sa deprinda cunostinte de storytelling
iar informatica nu mai este doar pentru ingineri, informaticieni si oamenii de stiinta ci
aceasta devine o disciplind transversala obligatorie pentru toate domeniile de activitate
pentru cateva decenii de acum Tnainte concluziona intr-un interviu Prof. Univ. Dr. Razvan
Bologa de la Facultatea de Cibernetica, Statistica si Informatica Economica, ASE Bucuresti,
intr-un interviu acordat revistei Wall Street si publicat in data de 09.08.2020 (Gheorghe,
2020).

Fiecare perioada istoricd a avut anumite profesii favorizate iar perioada post
pandemie va declansa o automatizare si robotizare accentuata, prin folosirea la scara larga
a robotilor si sistemelor fizico-cibernetice in toate domeniile de activitate, dar si prin
aparitia unor noi profesii din domeniul IT.
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1.2.1. Tipuri de roboti moderni

Pentru a prezenta o clasificare a robotilor actuali, mai intai trebuie sa clarificam si
sa definim conceptul de roboti. Robotii sunt operatorii mecanici sau virtuali, artificiali care
au un sistem alcatuit din mecanica, senzori, actuatori si sistem de directie. Partea mecanica
asigurd aspectul robotului si ansambulul de miscari pe care le poate realiza acesta. Senzorii
si actuatorii folosesc in partea de interactiune cu mediul sistemului iar sistemul de directie
este cel care face posibil atingerea obiectivului pe care il are setat robotul. Robotii cu forma
umana se numesc androizi.

n functie de scopul pentru care au fost creati, actual existd sase tipuri de roboti:
roboti mobili, roboti industriali, roboti de serviciu, roboti educationali, roboti modulati si
roboti colaborativi.

Robotii mobili transporta bunuri si produse dintr-o locatie intr-alta.

Robotii industriali numiti si masini automatizate sunt folositi la asamblarea,
vopsirea sau sudarea anumitor piese in procesul insustrial.

Robotii de serviciu au fost creati pentru a ajuta omul Tn anumite actiuni
periculoase, repetitive, murdare sau plictisitoare. Ei pot fi folositi atat in activitati casnice
cat si industriale dar si stiintifice care necesita activitati repetitive.

Robotii educationali sunt programe, platforme si resurse menite sa sporeasca
capacitatea de invatare.

Robotii modulati sunt de fapt niste module robotice capabile sa-si schimbe forma
si aspectul in timp ce realizeaza o sarcina. Sunt folositi in mediul industrial pentru curatarea
masinilor dar si pentru explorarea spatiului.

Robatii colaborativi numiti si coboti sunt masini construite pentru a interactiona cu
omul in sarcinile de lucru pe care le au de realizat (Ramsey, 2021).

Pe langa aceste sase tipuri de roboti, pentru a veni in sprijinul persoanelor varstnice
si singure au aparut robotii sociali cognitivi sau roboti asistivi care sunt orientati catre clienti
sau persoane cu nevoi speciale, fiind capabili sa inteleaga si sa foloseasca limbajul (Robin
Social).

1.2.2. Etica muncii robotilor

intr-un interviu acordat de Prof. Constantin Vicd, specialist in etica inteligentei
artificiale, publicat in revista Mindcraft Stories in data de 22.06.2020, acesta concretizeaza
necesitatea unei supravegheri permanente asupra inteligentei artificiale, dar si o mentinere
a legaturii si controlului uman asupra masinii si de o atribuire a vinei celor care au crescut si
controlat acea inteligenta artificialda. O solutie in acest sens in viitor ar fi cumva o crestere a
numarului de polite de asigurare care vor prelua o parte din accidentele provocate de
erorile aparute in sistemele de inteligenta artificiala. De asemenea robotii ar trebui sa fie
priviti nu doar ca niste ustensile care manevreaza o tehnica complexa, ci asemeni animalelor
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si robotii inteligenti sa fie subiecti ai moralitatii, beneficiind de protectie si respect din
partea oamenilor. Robotii nu trebuie sa fie sclavi, dar vorbind de o egalitate si o interactiune
om-robot ar trebui sa aiba aceleasi drepturi salariale, dar si aceleasi obligatii prin taxe si
impozite din salarii (Ghiduc, 2020).

Acest lucru a fost sustinut de Bill Gates inca din anul 2017, accentuand necesitatea
impozitarii muncii robotizate pentru a sustine sistemul de pensii si asigurari sociale.
(Ciutacu, 2019).

Din dorinta de a eficientiza locurile de munca si cresterea productivitatii, inginerii
si oamenii de stiintd din domeniul informatizarii au creat inteligenta artificiala care sa
realizeze activitatile rutiniere, care sa ofere cantitatea si calitatea ceruta si care sa poata
lucra mult mai multe ore, nu doar 8 ore/zi, sd nu se imbolnaveasca, sa nu doreasca concedii
de odihna si totodata pentru care sa nu se plateasca salarii, taxe si impozite sistemelor de
asigurdri sociale si de sanatate, ci care necesitd doar o intretinere care este acoperita foarte
usor din profitul realizat pe termen scurt.

Platforma World Economic Forum a realizat niste estimari conform carora 800 de
milioane de oameni isi vor pierde locurile de munca in urmatorii 20 de ani datorita
digitalizarii si robotizarii muncii (Ciutacu, 2019).

Pe mdsura ce societatea s-a dezvoltat si etica muncii a evoluat mai ales cand vorbim
de inteligenta artificiald care poate crea probleme legate de sigurantd, de aceea este foarte
important a se cunoaste avantajele dar si limitarile legate de etica muncii. Acest sistem al
eticii trebuie sa evolueze in continuare si sa ofere drepturile si constrangerile necesare
pentru a putea sustine in continuare munca si rolul ei.

2. Metodologia cercetarii
2.1. Universul cercetdrii

Tn acestd parte va fi etalati partea practicd a cercetdrii impactului robotizarii
asupra resursei umane, folosind metoda de cercetare calitativa, bazata pe metoda analizei
de continut.

Analiza de continut este ,,0 metoda de studiere si analiza a comunicarii” (Gunter,
B., 2000), caracterizata de , obiectivitate, precizie, si generalitate a ceea ce se spune despre
un subiect dat, intr-un loc dat, la un timp dat” (Agabrian, M. apud Lasswel at al., 2006).
Analiza de continut identifica frecventa utilizarii unor cuvinte, forme de exprimare asupra
cdrora cercetatorul nu manifesta nici o constrangere sau influenta de continut.

Analiza de continut s-a aplicat pe un esantion de 100 de unitati identificate in 2
reviste din Romania in perioada 01 septembrie 2020 — 31 decembrie 2020. Esantionul a
cuprins un numar egal de 50 de articole publicate in fiecare din cele doua reviste de stiinta
din Romania, insumand Tmpreund cele 100 de unitati, raportate in acelasi interval
calendaristic.
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Pentru a realiza analiza de continut au fost create 100 de grile de continut care cuprindeau
cuvintele cheie din fiecare articol, din fiecare revista astfel incat cuvintele cheie obtinute au
fost cele care s-au identificat in ambele reviste.

2.2. Obiectivele cercetdrii
Obiectivele prezentei certcetari sunt:
- identificarea numarului de cuvinte cheie din articolele stiintifice;
- identificarea cuvantului cheie cel mai folosit in aceasta perioada din articolele
publicate;
- determinarea unui raport comparativ evidentiat prin tabel a celui mai frecvent
cuvant cheie identificat in articolele din cele doua reviste;
- determinarea corespondentei cuvintelor cheie din cele doua reviste de stiinta din
Romania, referitor la aceasta perioada pandemica;
- determinarea corespondentei cuvintelor cheie din cele 2 reviste de stiinta din
Romania, referitor la robotizarea muncii.

2.3. Posibile intrebdri pe care doresc sd le identific in aceastd cercetare

Daca un anumit cuvant cheie a fost mai folosit in aceasta perioada atunci a avut
importanta mai mare si a fost mai de actualitate-?

Daca in aceste articole a existat o corespondenta cu privire la anumite cuvinte
cheie inseamna ca aceste cuvinte cheie au avut aceeasi importanta, desi vorbim de articole
din doua reviste diferite?

Daca cuvintele cheie robotizare, munca, angajati, resurse umane, impact, au o
frecventa de aparitie mai mare putem spune ca acestea au fost cele mai de impact in
aceasta perioada in articolele de stiinta cuprinse in cercetare?

Daca cuvantul cheie etica cu privire la etica muncii robotilor are un numar mare de
aparitii in cele doua reviste in aceasta perioada de timp fnsemna ca acest subiect a fost de
interes?

2.4. Elaborarea instrumentului

Pentru elaborarea instrumentului au fost selectate un numar de 100 de articole din
doua reviste: Economica. net si Forbes Romania, pentru diversitatea mare de subiecte pe
care le contin.

n vederea alegerii articolelor a fost efectuats o selectie in ceea ce priveste data de
publicare, au fost selectate doar articolele din intervalul 1 septembrie 2020 respectiv 31
decembrie 2020, iar la nivelul continutului s-a realizat o filtrare selectand doar articolele
care contineau termenii care justifica prezenta cercetare.
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2.5. Alegerea surselor de date

Cele 50 de articole din Economica.net provin in proportia cea mai mare din
sectiunea News respectiv 29 de articole, din sectiunea Companii 11 articole, din sectiunea
Externe un numar de 6 articole, 2 articole din sectiunea IT&C si cate 1 articol din sectiunea
Finante si Banci si Joburi/HR.

Tn ceea ce priveste cele 50 de articole din revista Forbes Romania, acestea au fost
selectate tot conform criteriilor stabilite initial si ponderea cea mai mare a articolelor
provine din sectiunea Afaceri respectiv 15 articole, 11 articole provin din sectiunea Tech, 4
articole din sectiunea Forbesforward, 4 articole din sectiunea Sanatate, 4 articole din
sectiunea Lideri, si cate un articol din urmatoarele sectiuni: Voliavoice, Sfatul Specialistului,
Macroeconomie, HR, Bani si Investitii, Auto, Shoping, Evenimente, Media si Entertainment,
Bunuri de Consum, Reinventarea Romaniei si Huaweivoice.

2.6. Modalitatea de culegere a datelor

La nivelul fiecarui articol a fost elaboratd o grild de continut pentru
cuvintele/termenii cheie din cele doua reviste si au rezultat cele 100 de unitati de analiza
sau altfel spus termenii care erau prezenti in ambele reviste si continuti de toate articolele.

2.7. Perioada in care au fost culese datele

Datele au fost culese in perioada 01 septembrie 2020 respectiv 31 decembrie 2020,
intr-un interval de patru luni, din cele doua reviste care au o arie mai mare de subiecte din
diferite domenii de interes.

S-a ales aceasta perioada pentru a vedea daca si dupa iesirea din starea de urgenta
datorata pandemiei de COVID 19 subictele principale vizeaza tema pandemiei sau sunt si
subiecte de interes mai ales cu privire la robotizare.

2.8. Limitele cercetdrii

Ca o limitare in ceea ce priveste prezenta cercetare, nu s-a gasit o corespondenta
intre articolele din cele doua reviste cu privire la etica robotizarii muncii dar si a unui posibil
impact negativ asupra locurilor de munca si implicit a resursei umane.

3. Rezultate

Folosind metoda analizei de continut pentru dimensiunea calitativa s-au identificat
cele 100 de cuvinte cheie din cele doua reviste, scopul prezentei cercetari fiind acela de a
identifica o legatura intre robotizarea muncii si impactul acesteia asupra resursei umane.
Drept pentru care am incercat conform obiectivelor stabilite in partea metodologica sa
constat daca exista o legatura intre cuvintele, respectiv subiectele tratate in cele doua
reviste.
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Din cele 100 de cuvinte cheie cele mai folosite, avand un numar mai mare de
aparitii in ambele reviste au fost: adaptare, angajati, automatizare, companii, consum,
dezvoltare, digitalizare, domeniu, globale, lucru, mediu, munca, pandemie, proces, produs,
roboti, servicii, sistem, solutii, viitor (meserii).

Cele mai folosite cuvinte din cele doua reviste care ating un numar de 100 de
aparitii in una din cele doua reviste sunt: angajati, automatizare si companii.

Cautand in fiecare revista articolul cu cele mai multe aparitii ale acestor trei cuvinte
cheie, s-a identificat subiectul tratat si data aparitiei.

Pentru cuvantul cheie angajati acesta a avut cel mai mare numar de aparitii in
cadrul aceleasi reviste, respectiv 13 aparitii in cadrul aceluiasi articol din revista
Economica.net. Este un articol publicat in sectiunea News in data de 21 octombrie 2020,
avand ca subiect principal Tngrijorarea companiilor cu privire la impactul pandemiei de
COVID 19 asupra pietei muncii.

n acest articol este prezentat un studiu conform ciruia 60% dintre companii se
considera ca fiind intr-o mare dificultate cu privire la asigurarea flexibilitatii locului de
munca, la asigurarea conditiilor de munca pentru angajatii care nu lucreaza de acasa, la
motivarea si sustinerea angajatilor existenti dar si dorinta de dezvoltare si implementare de
tehnologii si pregatire de personal pentru a asigura angajatilor munca la distanta.

Tot in cadrul acestui studiu se prezinta un procent de 54% dintre angajati afectati
de dificultatile si adaptarea la noul stil de munca precum si teama pierderii locului actual de
munca.

Pentru cei care lucreaza de acasa, studiul a evidentiat nemultumirea acestora ca
nu au obtinut nicio marire salariald desi productivitatea muncii lor a crescut de cand
lucreaza de acasa. Articolul creioneaza starea incerta in situatia aceasta pandemica atat
pentru angajatori cat si pentru angajati. Chiar daca situatia s-a imbunatatit pentru ca starea
de urgenta a trecut, se resimte teama si nota de incertitudine cu privire la o revenire la
normalitate, atat pentru angajatori cat si pentru angajati.

Tn revista Forbes Romania, cuvantul cheie angajati are cel mai mare numér de
aparitii in cadrul aceluiasi articol, respectiv un numar de 9 aparitii in cadrul articolului din
sectiunea Tech din data de 02 decembrie 2020.

Acest articol trateaza tema pietei locale de software care manifesta un trend
crescator. Desi 130.000 de romani lucreazda in software, companiile locale sunt in
permanenta cautare de specialisti din domeniul IT, motivati fiind de performantele si
productivitatatea muncii crescute prestate de acestia. La nivel national, cinci angajatori din
domeniul software detin 10,8% din totalul fortei de munca din domeniu.

Pentru cuvantul cheie automatizare, acesta are un numar de 18 aparitii in cadrul
aceluiasi articolului din revista Forbes Romania, publicat in sectiunea Tech din data de 27
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noimebrie 2020, articol care prezinta automatizarea ca proces de succes care implica multe
companii gi resurse.

Automatizarea este prezentata ca fiind calea cea mai eficienta pentru cresterea
profitabilitatii. Pe de alta parte in contextul pandemiei de COVID 19 automatizarile ar juca
un rol hotarator in revenirea rapida a economiei prin folosirea la nivelul liniilor de productie
a unei munci robotizate, fara a risca sanatatea si securitatea Tn munca a resursei umane.

La nivelul articolelor din revista Economica.net, cuvantul cheie automatizare are
doar 2 aparitii in cadrul aceluiasi articol, in cadrul sectiunii News din data de 08 octombrie
2020, articol care prezinta tema digitalizarii si robotizarii muncii care va aduce peste un
milion de noi locuri de munca in viitori 10 ani.

Desi cuvantul cheie se repeta doar de 2 ori in cadrul acestui articol se vorbeste
foarte mult de digitalizare si robotizare dar si despre noile tehnolgii din domeniul IT care vor
aduce noi locuri de munca, vor necesita noi abilitati si competente, dar si pierderea multor
locuri de munca de actulitate pe piata muncii.

n ceea ce priveste cuvantul cheie companii acesta are un numar de 15 aparitii in
cadrul articolului din data de 02 decembrie 2020 din sectiunea Tech si prezintd cresterea
pietei locale de software dar si oportunitatile pe care le-au avut anumite companii care au
adus solutii pentru digitalizare in perioada pandemica.

Chiar daca perioada pandemicda pentru anumite companii a reprezentat un
moment dificil, pentru companiile din domeniul IT, companii care s-au ocupat cu vanzarile
si transportul online, companiile din domeniul bancar care si-au digitalizat rapid multe din
serviciile oferite clientilor aceastd perioadd a fost una benefica de usoara crestere a
profitului.

Tn ceea ce priveste revista Economica.net, cuvantul cheie companii are un numar
de 11 aparitii in cadrul sectiunii News, in cadrul articolului din data de 12 octombrie 2020 si
are ca subiect tema lucrului la distanta care a devenit noua norma pe piata muncii la nivel
mondial. Astfel cele mai multe companii, au decis ca angajatii lor sa nu revina la birou chiar
daca a trecut starea de urgenta ci sa lucreze tot la distanta, ca mdsura de prevenire a
imbolnavirii acestora.

Exista o legdtura intre toti acesti termeni cheie, dar si a revistelor cu privire la
continutul articolelor. Chiar daca termenii cheie cei mai folositi nu redau o suprapunere de
data la nivelul ambelor reviste, la nivel de subiect tratat toate abordeaza problema
digitalizarii, robotizarii, automatizarii si a viitorului in ceea ce priveste resursa umana care
trebuie sa se adapteze si sa se dezvolte permanent pentru a face fata provocarilor.

Un alt cuvant cheie care a avut un numar mare de aparitii este termenul roboti, in
special roboti colaborativi sau coboti, care conform articolului din revista Forbes din data
de 12 noiembrie 2020, apdrut in sectiunea News, are un numar de aparitii de 20 de ori in
cadrul articolului. Conform acestui articol robotii colaborativi devin prietenii angajatilor.
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Viitorul automatizat duce la colaborare inovatoare find cumva o afirmatie cu care
va trebui sa ne obisnuim tot mai mult. Robotii colaborativi nu au fost conceputi pentru a
rezolva probleme de gandire critica ci vor colabora in procesul muncii, realizand partea
dificila si solicitantd pentru angajat, in asa fel incat procesul respectiv sd se desfdsoare cat
mai sigur si optim pentru realizarea obiectivelor stabilite.

n revista Economica.net cuvantul cheie robot are un numair de 22 de aparitii in
cadrul aceluiasi articol, publicat in sectiunea Companii in data de 03 decembrie 2020.
Conform articolului, anumite companii de recrutare din Romania au inceput sa foloseasca
roboti in departamentele de resurse umane.

Robotul intervine in centralizarea candidatilor, efectiv aduna toate candidaturile
depuse pe site-uri de recrutare si formeaza o baza de date actualizata si ordonatd
corespunzator, iar resursa umana se ocupa de calitatea angajatilor, adica partea de evaluare
a CV-urilor si interviurilor. Dupa angajare, robotul face automat partea de raportare
periodicd la ANOFM sau AJOFM si partea de lichidare si inchidere a dosarului de angajare in
sistem.

n conformitate cu obiectivele stabilite in partea metodologicé prezenta cercetare
a reusit sa evidentieze si sa ofere raspunsuri la categoria de intrebari dar si sa surprinda
legatura intre cuvintele cheie si tema de cercetare.

Ca o limitare a prezentei cercetari, nu s-a gasit o corespondentd mai mare intre
cele doua reviste alese cu privire la cuvantul cheie etica, ceea ce nu a permis emiterea unui
raspuns cu privire la aceasta problematica.

O alta limitare constad in faptul ca in aceasta perioadad, in continutul articolelor
cuprinse in cercetare, nu au fost identificate efecte negative cu privire la impactul robotizarii
muncii asupra resursei umane, desi in cateva articole se prezintd job-urile viitorului si
disparitia unui numar mare de profesii actuale.

Concluzii

Tn ceea ce priveste tema de cercetare aleas3 consider c& au fost atinse obiectivele
si scopul enuntat.

Metodologia temei de cercetare calitativa folosind metoda analizei de continut s-
a realizat cat mai corect, obiectiv si fara a distorsiona mesajul continut in articolele din cele
doua reviste. Pentru a putea realiza dimensiunea calitativa a lucrarii prezente am realizat si
o scurtda dimensiune cantitativa prin care am expus legatura termenilor din cele doua
reviste.

Referitor la cele 100 de articole obtinute din cele doua reviste in intervalul 1
septembrie 2020 si 31 decembrie 2020 pot spune ca acestea au legatura cu tema de
cercetare iar cele 100 de cuvinte cheie/termeni sunt relevanti si redau obiectiv importanta,
legatura si contextul realitatii cuprinse in cercetare.
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Tn ceea ce priveste robotizarea muncii, aceasta este un fenomen real, cu o
amploare mai mare in aceasta perioada pandemica. Chiar daca termenul robotizare nu a
avut un numar de aparitii foarte mare in cele doua reviste, procesul robotizarii este sustinut
de roboti, de automatizare si inovare tehnologicad, iar impactul acestei robotizari asupra
resursei umane existd, nu este un fenomen negativ atat timp cat ne vom adapta, actualiza,
vom invdta si ne vom dezvolta abilitati in acest domeniu.

Din cele 100 de cuvinte cheie pe care le-am obtinut din cele 100 de grile de continut
pentru ficare articol in parte au iesit detasat cu un numar de peste 50 de aparitii in fiecare
revista 20 de cuvinte cheie intre care existd o legatura clard. Acestea sunt: adaptare,
angajati, automatizare, companii, consum, dezvoltare, digitalizare, domeniu, globale, lucru,
mediu, munca, pandemie, proces, produs, roboti, servicii, sistem, solutii, viitor(meserii).

Ca o legdtura cu continutul articolelor din cele doua reviste as putea concluziona
cd pandemia ne-a aratat cat de importanta este digitalizarea, astfel ca marile companii au
trecut la o automatizare mai accelerata la nivelul liniilor de productie achizitionand roboti
care sa ajute angajatii, oferind un mediu de lucru mai sigur, cautand solutii si oferind servicii
de o calitate superioara.

Pentru a putea sa privim spre viitorul meseriilor si al muncii implicit, este important

sa ne adaptam individual, dar sa existe si o armonizare la nivelul sistemului educational,
economic, cultural si social cu tot ceea ce presupune dezvoltarea tehnologiilor sau a
inovatiilor din domeniul IT.
Concluzionand, din cele 20 de cuvinte cheie, doar un numar de trei cuvinte a depasit
numarul de 100 de aparitii Tn articolele cuprinse in cercetare, acestea fiind: angajati,
automatizare si companii, ceea ce inseamna ca acestea sunt cele care au avut cea mai mare
fnsemnatate 1n intervalul de timp selectat.
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The influence of the group on the socio-professional
development of the students
-A qualitative approach-

Renata Giorgiana TROFIN?

Abstract

The purpose of this bachelor thesis is to analyze the impact of social groups on the student’s
social and professional development in Timis country, using a qualitative method (structured
interview method). The targeted group its represented by students, between the age of 18
and 30 years old.

In my paper, using the semi-structured opinion interview for my social research, the goal
was to identify the main causes that determine the influence of an actual group or a
reference group on the decision-making process of individuals. Also | was interested in
observing how the relationship between an individual and a group leads (or not) to socio-
professional development.

Keywords: socio-professional development, socialization, group membership.
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Influenta grupului de apartenenta asupra dezvoltarii socio-
profesionale a studentilor
-O abordare calitativa-
Renata Giorgiana TROFIN?
Abstract

Scopul acestei teze de licentd este de a analiza impactul grupurilor sociale asupra dezvoltdrii
sociale si profesionale a studentului din tara Timis, folosind o metodd calitativd (metoda
interviului structurat). Grupul vizat este reprezentat de studenti, cu vdrsta cuprinsd intre 18
si 30 de ani.

in lucrarea mea, folosind interviul de opinie semistructurat pentru cercetarea mea sociald,
scopul a fost de a identifica principalele cauze care determind influenta unui grup real sau a
unui grup de referintd asupra procesului decizional al indivizilor. De asemenea, m-a interesat
sd observ cum relatia dintre un individ si un grup duce (sau nu) la dezvoltarea socio-
profesionald.

Cuvinte cheie: dezvoltare socio-profesionald, socializare, grup de apartenenta.

Introducere

Tema aleasa are in vedere influenta unui grup ca si context social asupra deciziilor
pe care un individ le ia in ceea ce priveste cursul sau socio-profesional deoarece, dupa cum
stim, influenta sociala este un fenomen care are loc in orice cadru social existent.

Deoarece comunitatile sunt un cadru fundamental al vietii sociale, individul, de-a
lungul vietii lui poate interactiona direct cu multe grupuri de referinta, ceea ce duce practic
la multe schimbari ale sale pe plan personal, social si profesional.

Avand in vedere ca lucrarea de fata are ca subiect un fenomen social, doresc sa ma
folosesc de o metoda calitativa pentru o evidentiere descriptiva a fenomenului in cauza. Cu
ajutorul interviului semi-structurat de opinie, urmaresc identificarea principalelor tipuri de
grupuri ca forma esentiald de socializare care au un impact considerabil asupra studentilor
in cursul lor de dezvoltare sociald si profesionala. Interviul semi-structurat este o metoda
eficienta de culegere a datelor deoarece se realizeaza prin interactiune directa cu subiectii
intervievati si asigura astfel o buna comunicare. Publicul tinta ales de mine va fi alcatuit din
tineri studenti din municipiul Timisoara, angajati, neangajati sau care sunt implicati Tn

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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diferite proiecte de voluntariat, carora le voi adresa o serie de intrebari special alcatuite
pentru a face deductii in legatura cu cele doua variabile si anume grupurile din care fac parte
indivizii si dezvoltarea profesionala a acestora.

1. Grupurile ca forma fundamentala de socializare a individului

Conceptul de grup social a fost intotdeauna considerat ca fiind important deoarece
fn urma multor studii anterioare s-a constatat cd indivizii actioneaza si iau decizii in functie
de relatiile care il inconjoara.

Socializarea in general poate fi privita, ori definitd ca fiind procesul prin care
individul, gradual, devine constient de sine si reuseste sa se identifice ca fiind o persoana cu
priceperi si deprinderi dobandite din mediul cultural in care s-a ndscut. Toate societatile au
un mediu cultural care are caracteristici si practici sociale diferite care sunt persistente in
timp, fie cd membrii lor se schimba ca indivizi (Giddens 2006, 163).

Este de la sine inteles ca grupurile sociale de orice forma reprezinta principalii
factori socializatori care influenteaza treptat un individ pe parcursul drumul sdu..

Dealtfel, grupul mai poate fi privit ca fiind ,,... de obicei o unitate competitiva care
admite afirmarea unei persoane si variate pasiuni” (Buzarnescu 2007, 184). Indivizii sunt
competitivi si totodata interdependenti in cadrul grupului din care fac parte si a fara carui
existentd, socializarea si dezvoltarea nu pot avea loc ca procese efective. Prin aceasta
competitivitate ei se adapteaza unor noi valori, reguli si norme care automat schimba
structura personalitatii lor.

,Cele mai importante grupuri, in care asocierile intime caracteristice grupurilor
primare au sansa sa se dezvolte in totalitate, sunt familia, grupul de joaca al copiilor si
vecinatatea. Acestea sunt, crede Cooley, grupuri primare universale caci ele apartin tuturor
timpurilor si tuturor stadiilor de dezvoltare” (Buzarnescu, 2007, 84).

1.1. Grupurile primare - familia

Grupurile primare sunt o structura esentiald vietii sociale, astfel incat, de la bun
inceput, orice individ se naste si se formeaza in unul, dupa care isi continua procesul
evoluativ.

Socializarea primara este un tip de socializare care intervine pe parcursul copilariei, prin
care indivizii devin pentru prima data membri ai societatii si se finalizeaza atunci cand
conceptul de "alter generalizat” si-a lasat amprenta asupra individului (Vasiluta 2018, 71).
Putem spune astfel ca este un proces durabil care se poate intinde pe intreaga perioada de
viata a unui individ.

Tn cadrul unui grup primar, persoana imatur si egocentrici este adusa n fata unui
compromis, fiind pusa in armonie cu nevoile si dorintele celorlalti. Astfel se pun bazele unei
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vieti sociale mature deoarece un grup primar este menit sa dezvolte capacitatea fiecarui
individ de a se pune pe sine in locul altcuiva (Buzarnescu 2007, 185).

1.2. Grupurile secundare — grupuri instrumentale

Grupurile secundare sunt definite in general ca fiind formale, contractuale,
impersonale, in care relatiile dintre indivizi nu au un caracter profund ci unul functional,
sunt lipsite de afectivitate sau intimitate.

Grupurile secundare pot fi considerate ca fiind de obicei grupuri mijlocii si mari ca si
intindere si se mai numesc si “grupuri instrumentale” deoarece in cadrul lor, indivizii si
satisfac nevoi specifice pragmatice. De exemplu: asociatii studentesti, organizatii sau
intreprinderi care au scopul de a forma o legatura intre oameni cu aceleasi interese si
obiective (Rada & Peltea 2014, 20).

Dupa desfasurarea etapei de socializare primara, urmeaza socializarea secundara.
Aceasta este procesul de interiorizare institutionald sau a subuniversurilor bazate pe
institutii, dobandirea unor conduite proprii, unor roluri specifice si a cunoasterii. Acest
proces al socializarii secundare este definit de formalizare si anonimizare (Vasiluta 2018,
71). Deci, in urma acesteia, indivizii dobandesc o personalitate proprie, incadrata intr-un
anumit tipar conform cerintelor mediului social din care fac parte.

Cert este ca cele doua forme de socializare, cea primara si secundard sunt
concomitente si interdependente, intrucat socializarea secundara nu se poate realiza fara
existenta celei primare care este cruciala.

1.3. Grupurile de apartenentd — grupul educational

Grupurile de apartenentd sunt cele care la un moment dat au constituit grupuri de
referinta, dar la care individul a reusit sa adere cu succes pentru a urma in continuare
etapele socializatoare.

Mediul universitar ca grup de apartenenta este cel in care individul formeaza legaturi
noi si intrd in contact cu anumite elemente care i pot influenta in continuare activitatea,
deciziile sau reusitele academice.

Grupurile de apartenenta sunt foarte importante si relevante datorita dimensiunilor pe
care acestea le au, deoarece pot fi categorisite drept grupuri medii iar identitatea unui
individ este strans legata de grupul sau de apartenenta. Scopurile acestor grupuri sunt unele
formative in general, iar experienta pe care le-o ofera indivizilor este una de natura
cognitiva, datorata procesului de invatare si disciplinare, procese esentiale in dezvoltare.
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1.4.Grupuri de referinta

Un grup de referintd este unul la care individul in general se raporteaza psihologic,
cu care se compara si la care aspira in vederea evolutiei sale. Indivizii se folosesc de acest
grup ca standard pentru a se evalua pe ei insisi, din punct de vedere comportamental.
Acesta devine o importanta sursa de inspiratie a in ceea ce priveste perceptia individului,
cunoasterea si ideile despre sine. O trdsdtura importanta a acestui grup, este faptul ca
individul 1si adapteaza atitudinile si comportamentul pentru a se plia cerintelor grupului de
referinta (The Editors of Encyclopedia Britannica, 2010) .

Thompson si Hickey in lucrarea Society in focus (2005, 144) definesc grupurile de
referinta ca fiind un cadru referential prin prisma caruia oamenii isi evalueaza realizarile,
performanta rolului, aspiratiile si ambitiile. Un exemplu de utilizare a grupului de referinta
poate fi determinarea bunastarii sau a pozitiei sociale de catre indivizi.

2. Factori care determina individul sa adere unui grup

in orice fenomen care are impact asupra indivizilor, existd o serie de factori
influentatori. Tn cazul de fata, acestia fiind niste factori de naturd culturald, social3,
personala si psihologica, care difera de la individ la individ dar de obicei au o pozitie
standard.

Prima etapad a dezvoltdrii unui grup o reprezinta formarea, cand individul tinde sa
se asocieze cu grupuri ale caror membri au similitudini in ceea ce priveste cultura din care
fac parte, statutul social, aspiratii similare, sau trdiri, ganduri si experiente. Individul,
cunoscandu-si toate aceste elemente, se raporteaza la un grup pe care il considera favorabil
n ceea ce priveste aceste conditii. Aceste asocieri sunt deseori fortate de imprejurimi.

Un comportament al unui individ, poate fi explicat prin analizarea sistemului de
factori care actioneaza si sunt strans legati de acesta. Rolul si locul pe care acesti factori il
au, pot fi priviti in diferite moduri. Prin urmare, intdlnim in literatura de specialitate
clasificari diferite ale acestora.

2.1. Factori culturali

Cultura pe care o invatam ne influenteaza inca de la Tnceput credintele si
comportamentele, fiind astfel un concept cheie pentru o perspectiva sociologica. Aceasta
sta la originea dorintelor si comportamentului personal. Impactul profund pe care il are,
devine evident atunci cand sunt examinate anumite comportamente.

Diversitatea trasaturilor culturale nu este manifestata doar intre societati diferite,
acesteata existand chiar si in interiorul aceleiasi societati (Mihailescu 2003, 51). Putem
astfel vorbi despre influenta pe care o are mediul de provenienta asupra individului. Un
exemplu dat de-a lungul istoriei, a fost cel al burgheziei in comparatie cu clasa muncitorilor
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saraci care a reprezentat si reprezintd in continuare o antiteza a doua culturi si medii de
viata diferite.

Facand o analiza a doua medii, ne ddm seama ca persoanele care traiesc in medii
socio-culturale diferite, sunt prin urmare influentate diferit de aceasta serie de factori
standard.

n concluzie acestia au un rol crucial in deciziile pe care indivizii le pot lua in privinta
grupurilor de apartenentd sau de referinta deoarece de-a lungul vietii lor, acesti factori isi
lasa amprenta asupra personalitatii.

2.2. Factori sociali (familie, prieteni si grupuri sociale in general)

Influenta grupului familial tinde sa fie foarte puternica in ceea ce priveste
comportamentul si deciziile indivizilor. Membri familiei pot fi deseori cei care influenteaza
cel mai puternic deciziile pe care indivizii le ia. Uneori, aceste influente se pot resimti pe o
perioada lunga de timp sau poate chiar pe intregul lor ciclu de viata.

Termenul de familie, din punct de vedere sociologic, a devenit unul dintre
domeniile care a primit o atentie speciala din partea cercetatorilor si teoreticienilor, in
general familia fiind considerata importanta ca parte a comunitatii. Sociologic vorbind,
familia este prima unitate si prima institutie din societate (Erna Roostin 2018, 2).

Familia poate fi una de:

o orientare, care il indruma pe individ spre o anumita orientare religioasa sau politica
care mai tarziu ofera un sens valorilor sau ambitiilor sale personale;

. procreere, care cuprinde individul si partenerul sau. Aceasta poate avea o influenta
mult mai mare si mai directd asupra deciziilor individuale.

2.3. Factori personali

Factorii personali sunt cei care tin in intregime de personalitatea individului.
Acestia pot fi reprezentati de:
o Stilul de viata care reprezinta modul in care individul alege sa traiasca, alegand sa
practice anumite activitati sau sa aiba anumite interese. Acesta este o reflectie a modelului
sau comportamental in societate.
o Personalitatea in sine, este cea care influenteaza si ea alegerile pe care un individ
le face sau felul in care actioneaza.
o Conceptia de sine se refera la perceptia pe care o avem despre noi insine sau
convingerea ca detinem o anumitd serie de valori si calitdti care ne contureaza
personalitatea.
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2.4. Factori psihologici

Acestia pot face referire la perceptie, motivatie si convingeri si invatare. Ideea ca
oamenii isi pot schimba comportamentul in functie de alti oameni din jurul lor, a fost
studiata de multi sociologi si teoreticieni precum Le Bon in ”Psihologia multimilor” care a
adus un aport sociologic valoros in ceea ce priveste influenta oamenilor prin definirea

na
|

conceptului de contagiune sociald sau comportamentala. El spunea ca ”intr-o masa de
oameni, orice sentiment, orice act e contagios, intr-atat de contagios incat individul isi
sacrifica foarte usor interesul personal in favoarea interesului colectiv” (Le Bon, 2002, 13).
Din aceastd idee putem deduce ca influenta psiho-sociala asupra individului poate avea o
serie de repercursiuni. Indivizii influentati de un anumit grup pot renunta la proprii idei,
valori sau norme in favoarea integrarii intr-un grup cand aceasta integrare devine pentru ei

un obiectiv important.

3. Metodologia de cercetare
3.1. Obiectivele cercetdrii

Aceastd cercetare are la baza o abordare calitativa, deoarece astfel se permite o
viziune mai ampld asupra relatiei de tip cauzd-efect in fenomenul studiat si o analiza
complexa asupra subiectului pe care I-am abordat.

Obiectivul general al lucrarii este studierea efectelor grupurilor de apartenenta
asupra dezvoltarii socio-profesionale a studentilor, insa pentru a aprofunda si pentru a
putea intelege mai bine fenomenul, am structurat o serie de obiective specifice.
Cele 6 obiective specifice lucrarii de fata vizeaza:
. (1) Cunoasterea importantei pe care o are grupul de apartenenta la dezvoltarea
noastra socio-profesionale
. (2) Identificarea cauzelor care determina un individ sa adere unui grup in vederea
dezvoltarii sale socio-profesionale
. (3) Evidentierea importantei existentei relatiei grup de apartenenta-dezvoltare
socio-profesionale
. (4) Evidentierea principalului tip de grup social care constituie o importanta mare
din perspectiva individului
o (5) Identificarea asteptarilor pe care un individ le are in ceea ce priveste propria
dezvoltare in momentul in care face parte dintr-un grup
o (6) Evidentierea consecintelor pozitive sau negative aparute in urma influentei
grupului de apartenenta in procesul decizional al individului
Aceasta serie de obiective sunt in legatura cu natura cercetarii de fata si servesc drept mijloc
de intelegere si explicare a fenomenului cercetat, raspunzand la intrebarea: ”"Este acesta un
fenomen care se intampla? Sunt indivizii constienti de el?”
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3.2. Instrumentul de cercetare si selectia unitdtilor studiate

Scopul instrumentului pe care |I-am ales este cel de a aduce concepte din literatura
de specialitate, intr-un cadru in care pot fi analizate. Cele doua concepte cheie sunt: grupul
de apartenentd si dezvoltarea profesionala, intre care se stabileste in urma rezultatelor daca
exista sau nu cauzalitate sau corelatie.

Universul populatiei pe care il studiem, il reprezinta comunitatea studentilor din
orasul Timisoara iar unitatea de analiza o constituie individul.

Interviurile au fost realizate cu ajutorul persoanelor care indeplinesc criteriile legate de
varsta (18-30) si de ocupatie (student/a) si care ne pot furniza informatii subiective despre
directia dezvoltarii fiecaruia. Astfel am folosit un ghid de interviu semi-structurat ca tehnica
unicd, folosit pe parcursul prelucrarii datelor, pentru a putea aprofunda asumptiile propuse.
Respondentii pot fi atat de sex feminin cat si de sex masculin. Fiecare intrebare are ca scop
creearea mai multor subteme de discutie in vederea atingerii celor 6 obiective specifice.
De asemenea, de mentionat este intervalul de timp in care interviurile au fost luate. Etapa
de colectare de date a fost realizata pe parcursul lunii martie 2021, in decursul a 26 de zile
mai exact in intervalul 5 martie 2021 — 31 martie 2021 si au avut lungimi cuprinse intre
aproximativ 25 si 40 de minute.

Introducerea interviului are rolul de a 1i familiariza pe respondenti cu tema de
discutie si de a creea un cadru confortabil si propice de colectare a unor raspunsuri cat mai
relevante de la respondenti. De asemenea, aceasta are rolul de a afla daca respondentii se
incadreaza in criteriile legate de varsta si ocupatie pentru a putea duce mai departe procesul
de colectare de date.

Tntrebarile sunt Tn numar de aproximativ 2 sau 3, specifice fiecirui obiectiv vizat si
formulate in asa fel incat sa ne conduca la raspunsuri satisfacatoare. Pentru a reduce datele
s-a folosit analiza hermeneutica, pentru a putea interpreta, reduce, abstractiza si transpune
informatia intr-un cadru in care aceste concepte pot fi operationalizate intr-o maniera
specifica cercetarii de tip calitativ.

Astfel, cu ajutorul interviului de tip semi-structurat putem parcurge anumite
dimensiuni ale temei, punand intrebari specifice fiecarei zone pentru a avea o perspectiva
mai completa si complexa asupra fenomenului studiat.

Cei 10 subiecti care au luat parte la aceasta cercetare au fost contactati prin
platformele de socializare iar pentru a asigura o buna planificare a interviurilor, le-au fost
oferite in prealabil explicatii in legatura cu tema si scopul desfasurarii acestor interviuri.
Criteriul obligatoriu a fost cel ca respondentii sa fie studenti Tn orasul Timisoara, indiferent
de specializare si sa se incadreze intre 18 si 30 de ani. Acestia nu au fost impartiti in mod
egal privind genul sau ciclul in care studiaza (licentd./master), existand un respondent de
sex masculin si 9 de sex feminin. De asemenea 6 dintre ei sunt studenti in ciclul de licenta
iar 4 la masterat si au varste cuprinse intre 20 si 26 de ani, incadrandu-se astfel pe criteriul
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de varsta. Domeniile in care acestia studiaza sunt diverse, pentru a creea o imagine de

ansablu a dezvoltarii profesionale a tanarului student din orasul Timisoara, indiferent de

domeniul studiat. Avem astfel respondenti din urmatoarele domenii:

Domeniul studiat:

Nr. respondenti:

Contabilitate si Informaticd de Gestiune

1 respondent

Informational Development and

Management of Global Affairs

1 respondent

Studii de securitate globali

1 respondent

Economie sociala

2 respondenti

Drept & Psihologie

1 respondent

Resurse umane

2 respondenti

Comunicare si Relatii Publice

1 respondent

Relatii internationale si Studii Europene

1 respondent

3.3. Rezultate si interpretdri

Tn continuare vor fi analizate rdspunsurile date de fiecare respondent in functie de

fiecare nucleu discursiv al intrebarilor pentru a vedea cum se raporteaza fiecare subiect la

conceptele prezentate.

Introducerea interviului are rolul de a explica pe intelesul subiectilor tema discutiei

si de asemenea de a se prezenta, mentionandu-si numele, ocupatia si domeniul pe care il

studiaza in prezent si varsta.

Pentru inceput, cativa factori importanti pe care doresc sa 1i scot in evidenta in

stransa legatura cu obiectivele vizate, sunt:

- Constientizarea grupului din care subiectii fac parte

- Cauzele care 1i determina sa aleaga un grup

- Specificul grupului din care subiectii intervievati fac parte

- Evidentierea tipului de grup care are cel mai mare impact asupra intervievatului

- Opinii in urma alegerii domeniului de studiu si consecinte pozitive sau negative

privind alegerile facute

- Sprijinul primit in dezvoltarea socio-profesionala

Am decis astfel ca toate cele cincisprezece intrebari sa fie restranse sau grupate in cateva

nuclee discursive definitorii pentru tema si obiectivele lucrarii si anume:
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3.3.1. Constientizarea tipului de grup curent de apartenentd

Majoritatea persoanelor intervievate se raporteaza in viata lor la grupuri de
prieteni/colegi de scoald, de muncd sau activitati: ”(...) in prezent grupul meu de
apartenenta si cel la care ma raportez totodata, aada...este cel de prieteni si colegi de
facultate...acest lucru este pentru ca...vine o perioada in viata fiecarui om in care acesta isi
petrece mai mult timp cu prietenii sau colegii de facultate sau colegii de munca decat cu
familia” (interviul nr.1), ”(...) niste prieteni...nu sunt foarte multi, nici nu pot sa zic ca sunt
nu stiu cati oameni, sunt pur si simplu niste oameni care sunt dornici sa asculte pareri
diferite, opinii diferite fara sa se...nu stiu sa se simta atacati sau sa se simta ca nu... ca nu
stiu...ca sunt ignorati, sau ceva de genul deci sa fie intelesi, deci un grup in care oamenii
sunt ntelesi. Cred ca asta...din asta cred eu ca fac parte acuma, dar nu stiu daca a fost asa
mereu” (interviul nr. 2), ”(...) grupul de apartenenta la care ma raportez este grupul colegial
de la locul de munca. Am ales sa fie grupul de munca pentru ca in principiu majoritatea
timpului 1l petrec la job, iar colegii imi sunt ca o a doua familie, daca pot sa spun asa, iar
acest lucru ma determinad sa simt ca fac parte din grup, ca sunt inclusa, ca impartdsesc cu
acest grup obiective comune, idei si aspiratii conexe, lucru care asigura o buna relatie intre
noi ca si echipa de lucru” (interviul nr. 5), ”(...) consider ca grupul de apartenenta ar fi initial,
familia. Pentru cd neavand foarte multa experientd, m-am raportat la familie dar, odata cu
intrarea in colectivul de munca, un grup secundar de apartenenta as putea spune cad a
devenit grupul de colegi, superiori. Mediul profesional. Acest grup este prezent in viata mea
profesionala si de aceea cred cd am ales sa ma raportez la el” (interviul nr. 6), ”(...) cred ca
la care m-as raporta si cu care ma asociez cel mai mult este grupul de oameni cu care lucrez
n interiorul organizatiei in activitatea noastra de voluntariat pentru ca petrecem in primul
rand foarte mult timp impreunad, avem foarte multe meeting-uri in cadrul online acuma,
organizam multe evenimente si din cauza asta avem foarte multe ore pe saptamana in care
trebuie sa ne asociem unii cu altii, sa vorbim, sa planificdm lucrurile ce trebuie sa se
intample” (interviul nr.7), ”(...) un grup extraordinar de...de larg si am sa si zic de ce mi se
pare ca apartin acestui grup. Cred ca sunt parte a grupului tinerilor europeni si cred ca asta
se datoreaza mai ales faptului ca am fost anul trecut intr-o bursa Erasmus si am...m-am
regasit foarte mult in toata cultura asta europeana si toata multi-culturalitatea aceasta care
se afla Tn toata Europa si mi-a placut foarte mult.”(interviul nr. 8), ”(...) in momentul de fata
pot sa spun ca fac parte din organizatia de voluntariat a facultatii, ma mandresc cu lucrul
acesta, as putea spune cd acesta este grupul meu de apartenenta in momentul de
fata”(interviul nr. 9), ”(...) pai in acest moment pot spune ca grupul meu de apartenenta
este cel al colegilor de la facultate deoarece comunic foarte mult cu ei, am ajuns sa ne
imprietenim, sa lucram la proiecte si avand in vedere si pandemia, toata situatia asta, cel
mai mult cu ei comunic si am ajuns sa fac parte din acel grup deoarece consider ca avem
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oarecum valori comune, ne raportam la aceleasi lucruri si avem o viziune comuna ca sa zic
asa” (interviul nr. 10)

Putem observa cum doar doi dintre respondenti sustin ca grupul lor de apartenenta
este Tnca constituit de familie: ”(...) momentan consider ca grupul meu de apartenentd este
familia. Am ajuns la o varsta...motivul: am ajuns la o varsta in care consider ca primordial in
viata mea, in orice decizie as lua si...pur si simplu vizavi de viata mea, grupul meu de
apartenenta trebuie sa reprezinte familia” (interviul nr. 3), ”(...) pdi grupul de apartenenta
la care ma gandesc in momentul de fatd este familia (...) m-am gandit ca se pune si familia.”
(interviul nr. 4).

Ca o concluzie, putem spune ca a face o alegere privind grupul la care sa ne raportam,
are un impact foarte mare in ceea ce priveste dezvoltarea pe orice plan si indeplinirea
scopurilor personale. Persoanele pe care le alegem sa ne fie apropiate, ne influenteaza
comportamentele si deciziile zilnic, poate chiar inconstient, avand un anumit efect asupra
procesului decizional, fie cd este vorba de familie, fie ca este vorba de grupul de prieteni
sau colegi.

3.3.2. Cauzele care determind o persoand sd se aldture unui grup

in ceea ce priveste acest aspect, se observd o similaritudine foarte mare intre
raspunsurile respondentilor, fiecare avand cauze, dorinte si asteptdri asemanadtoare in ceea
ce priveste grupul lor de referinta: ”(...) eu personal cand ma alatur unui grup sau cand vreau
sa ma imprietenesc cu cineva, caut sa fie niste persoane ok de la care am ce sa invat, sa
crestem, sa evoluam Tmpreuna atat pe plan personal dar si pe plan profesional daca se
poate...Eu caut sa avem obiective comune pe care sa le atingem oferindu-ne a...ajutor unul
altuia” (interviul nr. 1), ”(...) in primul rand, nu stiu...sa ma simt integrat in comunitatea din
care fac parte, asta...asta una si in al doilea rand...ma rog, cred ca-s mai multe motive dar
acuma pot sd ma gandesc numai la astea doua deci sa fac parte dintr-o comunitate si sa ma
simt efectiv ascultat, cd pot sa-mi impartasesc ideile cu anumiti oameni fara sa fiu judecat
sau fara sa fiu respins, criticat sau ignorat” (interviul nr.2), ”(...) in momentul in care doresc
sa fac parte dintr-un grup...a...imi doresc sa evoluez eu ca individ, Tmi doresc sa ma dezvolt
pe mine nsumi si imi doresc sa fac parte dintr-un grup din motive de auto-dezvoltare. Fie
cd am un interes vizavi de scoald, fie ca am un interes vizavi de munca, pur si simplu ideea
de a ma dezvolta pe mine in functie de acel grup...cam acela ar fi motivul, auto-dezvoltarea
personald” (interviul nr. 3), ”(...) principalele motive cred ca ar fi...in primul rand cred ca ar
fi persoanele din grupul la care ne referim. A...nu stiu, sa fie persoane deschise, calde, cu
care sa te poti intelege, sa nu aibe prejudecati sau comentarii rautacioase” (interviul nr. 4),
”(...) Pentru mine personal este foarte important sa stiu cd pot sa dezvolt o relatie de
incredere cu membrii grupului, indiferent despre ce grup ar fi vorba si ca prin contributia
mea, grupul respectiv se poate consolida si poate sa puna in prim plan relatia de solidaritate.
Fiind vorba de un grup, este esential ca membrii grupului sa se ajute intre ei si sa-si aduca
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aportul prin cunostintele si experientele lor, atat personale, cat si profesionale si bineinteles
cad aici depinde de context si imprejurari” (interviul nr.5), ”(...) imi doresc sa fac parte dintr-
un anumit grup atunci cand acel grup... imi ofera siguranta si intelegere, ma ajuta sa cresc,
sa ma dezvolt, as putea spune, atat din punct de vedere profesional cat si personal”
(interviul nr 6.), ”(...) cumva am cdutat oameni cu valori, cu principii, cumva interes in special
comune cu ale mele, cumva sd am persoane in jurul meu cu care sa dezbat anumite subiecte
sau sa impartasim opiniile legate de o tema sau alta de care eu personal sunt pasionata si
de ce nu, sa aflu lucruri noi de la...si alte opinii de la oamenii din jur” (interviul nr. 7), "(...)
Poate exista o curiozitate fireasca fatd de cealalta fiinta de langa mine. Cred ca...vreu sa
cunosc o alta perspectiva, vreau sa vad cum vedea cineva lumea nu doar prin ochii mei,
poate mi se pare lumea doar prin ochii mei un pic plictisitoare si anosta, nu?” (interviul nr.
8), ”(...) In primul rand Tmi place sa iau in considerare lucrurile comune pe care le
fmpartasim, discutam aici despre convingeri, valori, principii...ca si exemplu, pentru ca am
discutat despre organizatia de voluntariat, in momentul in care m-am alaturat organizatiei
a fost pentru ca urmaream sa aduc un plus valoare comunitatii, s ma dezvolt pe mine si pe
cei din jurul meu” (interviul nr. 9), ”(...) principalale criterii ar fi...sa spun valorile dupa care
ma ghidez eu adica daca vad ca acele persoane imi ofera respect si sunt oneste, bineinteles
eu fiind o persoana mai timida incerc sa vad cum sunt ele, adica daca sunt prietenoase, daca
sunt deschise” (interviul nr. 10).

Dupa cum se poate observa, fiecare individ cauta valori comune, un mediu placut si
prielnic in care sa se poata dezvolta pe plan personal si profesional sau in care isi poate
desfasura activitatile sau discutiile intr-un mod liber. Mediul pe care fiecare om il cauta este
unul sanatos, alcatuit din persoane implicate in buna functionare a lucrurilor. Din analiza
celor 10 raspunsuri, reiese faptul ca toti cei 10 respondeti au aceleasi convingeri legate de
acest aspect. Putem spune prin urmare ca aceste caracteristici, valori sau asteptari sunt
prezente si esentiale pentru majoritatea indivizilor atunci cand se raporteaza la un grup de
referinta.

3.3.3.  Evidentierea tipului de grup care a avut un impact semnificativ asupra directiei
de dezvoltare socio-profesionald a indivizilor.

Mai departe in vederea realizarii studiului, am adresat fiecarui respondent o serie de
intrebari cu scopul de a evidentia principalul tip de grup care a avut o influentda majora
asupra respondentului sau care inci are. n aceastd subtemd de discutie, au existat
similaritati foarte mari intre raspunsurile a 5 respondenti, acestia relatdnd experiente
similare in ceea ce priveste influenta venita din partea grupului familial legat de dezvoltarea
lor socio-profesionald: ”(...) La momentul in care a fost vorba sad imi aleg un domeniu de
studii, la gen...grupul meu de apartenenta atunci era doar familia. Doar parintii si fratii mei
mai mari. Deci aici da, pot sa zic ca ei au avut o influenta foarte mare asupra acestui lucru”
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(interviul nr. 1), ” (...)cea mai mare influenta au avut-o parintii...acum ma refer la relatia
dintre influenta parintilor si influenta prietenilor, cred ca parintii pana la urma deoarece
ei...am...insistd, sa spun asa ca tinerii si copiii lor sa urmeze anumite domenii pe care si ei si
le-au dorit sd sp...asa este in cazul meu cel putin si atunciinfluenta lor a fost destul de mare.”
(interviul nr. 4), ”(...) alt exemplu ar fi cred ca din partea mamei, caci mereu am apreciat
foarte mult si punctul ei de vedere si modul in care vedea lucrurile si destul de multe decizii
pe care le-am luat mai ales cu viata mea profesionald au fost cumva pe prisma a ceea ce
zicea ea si un exemplu ar fi cum am ajuns sa merg la drept chiar dacd nu era neaparat ceva
ce mie mi placea foarte tare sau aveam anume o inclinatie spre partea asta dar cumva din
cauza imboldului ei de la spate m-am decis ca “da, ce are sa fie asa de greu, hai ca merge”
si asa am ajuns la facultatea de drept” (interviul nr. 7), ”(...) Cred ca a avut o influenta
mare...hmm...mama mea. Probabil omul care ma cunoaste cel mai bine. A...pentru c& atunci
cand trebuie sa alegem un domeniu de studiu e clar ca e o dilema, unui adolescent i se pune
in fata o gama vasta de domenii si “uite, poftim, tu trebuie sa alegi ceva si trebuie sa faci
chestia asta timp de 3 ani, apoi sa ajungi pe piata muncii si sa continui inca 40 de ani”
(interviul nr. 8), ”(...) Hmm...Inca de cand eram in liceu tin minte cd eram putin nehotarata
sau la un momentdat hotarasem unde as vrea sa merg, ce as vrea sa studiez dar...parca nu
eram destul de sigurd, aveam o oarecare frica. Apoi vorbind cu colegii si cu profesorii am
realizat ca ar trebui sa ma informez foarte bine in legaturd cu ceea ce urmeaza sa studiez
pentru ci pana la urma asta voi face pe mai departe. Si tin minte ca o profesoara a venit si
mi-a spus ca eu as putea studia acest domeniu al comunicarii, al relatiilor publice deoarece
mi se potriveste si de la ideea aceasta...adicad eu niciodatda nu ma gandisem pana in acel
moment la asa ceva” (interviul nr. 10).

Ceilalti 5 respondenti au sustinut ca alegerile pe care le-au ficut in ceea ce priveste
drumul pe care il vor urma, le-au apartinut intr-u totul sau au fost sustinuti de grupul de
apartenenta de la momentul respectiv sa isi aleaga propria decizie: ”(...) domeniul
profesional sincer daca ar fi fost sa ascult de parinti as fi ajuns probabil politist, a...avocat
sau doctor daca mi-ar fi placut si n-as fi lesinat pe acolo, dar era...e vorba si de...cum fi
spune...de ceea ce vreau io sa fac, adica acolo in...deja, ajunsesem cumva sa fiu capabil sa
iau deciziile pe cont propriu si...si parintii m-au sustinut in sensul asta” (interviul nr. 2), ”(...)
pur si simplu am facut o alegere facultativa pe baza informatiilor primite din stanga si in
drapta la acei 18 ani (...) a fost din partea parintilor, a fost din partea mea...abia in anul Il
am constientizat ca da, e ok, facultatea la care am mers chiar ar putea sa ma prinda”
(interviul nr. 3), ”(...) Nu pot spune ca m-am lasat influentata de prieteni sau familie cand a
venit vorba de alegerea studiilor superioare sau chiar alegerea locului de munca. Am cautat
sa fac o analiza, sa-mi dau seama ce Tmi place sa fac, ce as vrea sa invat si cum as putea sa
transpun toate informatiile dobandite Tn cadrul unei organizatii, In cadrul viitorului loc de
munca. Mereu am considerat ca este o greseald influenta parintilor sau poate chiar a
prietenilor cand vine vorba de alegerea studiilor superioare pentru ca nu este viitorul lor”
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(interviul nr. 5), ”(...) parintii mi-au dat intotdeauna libertatea de a alege. Asa m-au educat,
sa fiu o persoana independenta, cu capul pe umeri si sa pot sa aleg pentru mine ceea ce imi
face bine si ce nu. Eu initial am vrut sa urmez facultatea de psihologie, dar nu cred cd aveam
atatea cunostinte nici Tn acel domeniu si nici in acesta. Am decis totusi sa merg la Resurse
Umane, am avut sustinera parintilor si datoritd lor am ajuns astazi aici, am terminat...sa
termin facultatea. Dar nu pot spune ca au avut vreo influenta in vreun fel. Am ales sa fac
ceea ce imi place. Ma consider o persoand deschisda, am putut relationa cu oamenii si
domeniul acesta mi se potrivea” (interviul nr. 6), ”(...) atat in cazul studiilor cat si in cazul
domeniilor de lucru, eu am fost cea care a decis unde sa merg sa studiez, ce sa merg sa
studiez si ce sa lucrez, adica au fost anumite...subiecte sa spun asa la care nu am permis sa
se intervina” (interviul nr. 10).

Putem observa astfel ca deciziile luate de respondenti in ceea ce priveste cursul socio-
profesional au avut un impact definitoriu, fie acestea luate din proprie constiinta, ori
datorita presiunii unui grup de apartenenta.

3.3.4.  Opinii sau consecinte pozitive/negative in urma alegerii domeniului studiat

n continuare vom analiza un aspect foarte important strans legat de influenta pe care
au avut-o grupurile Tn alegerea domeniului de studiu al subiectilor. Este vorba de impactul
pozitiv sau negativ pe care |-a avut aceasta influentd, luand in considerare ca de multe ori,
domeniul pe care indivizii si-l aleg sunt si cele in care vor sa profeseze mai departe:
”(...) nu regret faptul ca am ales acest domeniu, cum nu vreau nici sa dau
fnapoi...adica...sunt sigurda ca vreau sa merg in continuare in aceasta directie, sa ma
angajez...sa fie totul ok. Cred ca acesta este un caz fericit...si...ma refer la faptul ca...practic
am fost influentata in a lua aceasta decizie, legata de ce domeniu sa nvat, dar la final s-a
dovedi a fi ceva ce mi place” (interviul nr. 1), ”(...) daca stau acuma sa ma gandesc nu cred
ca regret nimic din ce am ales pana acuma pentru ca eu sincer sunt genul de persoana care
e de parere ca din orice greseala inveti (...) faptul ca la inceput a fos greu si dupa m-am
obisnuit, nu stiu, mi-a dovedit mie ca pot efectiv sa ma adaptez la un anumit mediu si nu
regret asta, faptul ca am fost pus in dificultate” (interviul nr. 2), ”(...) Nu, pot spune cad nu
deoarece, cum am spus, am facut aceasta alegere pentru a-i multumi pe parintii mei, nu
regret astfel pentru ca am reusit sa fac ce mi-am propus si pentru ca imi place ceea ce fac,
nu este un loc de munca urat, absolut deloc, prietenii mei lucreaza cu mine, cum am spus si
atunci intr-un fel pot sa imbin placutul cu utilul ca sa spun asa si sa am aproape grupul meu
de prieteni si da, consider ca a fost o alegere chiar...chiar foarte buna” (interviul nr. 4), ”(...)
Nu, sincer nu...nu regret nicio secunda. Pentru moment simt ca este exact ceea ce imi place
sa fac, am posibilitatea de a ma dezvolta in propriul meu ritm, de a-mi organiza
programul...aceste lucruri pentru mine sunt un plus, ma ajuta foarte mult si chiar daca nu
ar fi fost cea mai buna alegere, nu cred ca as fi regretat” (interviul nr. 5), ”(...) Nu regret.
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Momentan drumul meu este la Tnceput, insa, facand ceea ce Tmi place, cu siguranta voi
prospera.” (interviul nr. 6), ”(...) nu regret alegerea facuta ca studiez la comunicare si relatii
publice deoarece mi se pare ca ne indreptam tot mai mult spre acest domeniu si cred ca
este unul de actualitate care ofera destul de multe, adica eu chiar am incredere ca voi
ajunge sa fac ceva ce-mi place, sa fac ceva folositor” (interviul nr. 10).

Analizand raspunsurile, ne dam seama ca 6 respondenti din 10 sunt multumiti de
punctul in care se afla acum pe plan personal si profesional, fiind multumiti de alegerea
facutd in ceaa ce priveste domeniul de studii, sperand sa profeseze mai departe pe viitor in
domeniul ales.

Patru dintre respondenti au mentionat ca au nemultumiri legate de felul in care s-
a desfasurat activitatea lor academica de pana acum, mentionand astfel motivele pentru
care domeniul studiat nu s-a ridicat asteptarilor lor: ”(...) eu de exemplu sunt la resurse
umane si foarte multe informatii care le-am auzit in momentul in care m-am angajat la
departamentul de resurse umane, eu nu le intalnisem in 3 ani de facultate, ceea ce mi s-a
parut iesit din comun (...) unul dintre regretele mele vizavi de ideea de facultate e faptul ca
sunt facultati cum ar fi facultatea de constructii (...) dupa ani de zile am realizat ca poate ar
fi fost facultatea la care mi-ar fi placut sa merg” (interviul nr. 3), ”(...) am regretat intr-o
perioadad, pentru ca eram foarte frustrata cand venea vorba de drept, chiar simteam ca nu-
i locul meu si regretam foarte tare ca nu am fost mai impunatoare la sfarsit de clasa a 12-a
cu ceea ce voiam sa fac” (interviul nr. 7), ”(...) am realizat pe parcursul facultatii deoarece a
fost o...a fost oarecum o dezamagire facultatea in sine. Am avut cativa profesori faini, am
avut colegi faini, insa prea putini ca sa pot sa zic ca a fost o facultate faina. Desigur, am avut
parte si de Erasmus si poate ca compar facultatea din Romania cu facultatea din Germania.
A...dar mi se pare c3 au ales acest domeniu foarte multi studenti care sunt total nepasatori
fata de studiu, care au ales acest domeniu pentru a avea hartie o hartie, o diploma si de fapt
ei Tn anul 3 nu stiu ce inseamna Uniunea Europeana si chiar saptamana trecuta unul dintre
colegii mei a zis ca Turcia este in Uniunea Europeana si este...este de plans (...) ma asteptam
la mai mut profesionalism. Atat. Profesionalism pedagogic cat si mai multi elevi care sunt
interesati, adica nu sa fim numai 10 studenti care discuta cu profesorii, care raspun la
intrebari, sa fim mai multi...Dar da, a fost o mini dezamagire” (interviul nr. 8), “(...)
multumita Tn procent de 100% nu pot spune cad sunt, cumva cred cd mergi la facultate cu
anumite asteptari, probabil mult prea mari zic eu, sau poate ca nu, cine stie si ajungi sa fi
dezamagit cum e de fapt in orice domeniu al vietii. Dar nu pot spune...ma asteptam cumva
la cu totul altceva, ma asteptam la mai multa implicare” (intereviul nr. 9).

3.3.5. Gradul de satisfactie privind sprijinul primit din partea grupurilor de apartenentda
in ceea ce priveste dezvoltarea profesionald
Dupa cum bine stim, dezvoltare personala si profesionala inseamna orice informatie
noua pe care o incapacitam, orice activitate la care luam parte si orice job pe care il avem.
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Acest nucleu discursiv si intrebarile adresate specifice lui, au rolul de a extrage relatari in
ceea ce priveste sprijinul pe care l-au primit studentii in ceea ce priveste dezvoltarea lor
profesionald din partea grupurilor prin diferite activitati, proiecte propuse, practici sau
voluntariat care au dus sau nu mai departe la gasirea unui job: ”(...) da, deci grupul meu de
prieteni din care...pot sa zic ca fac parte, desi suna ciudat sa zic asta...grupul meu de prieteni
m-a ajutat de multe ori, deci chiar...si nu...nu neaparat cu oportunitati, de exemplu: "vezi
cd am asta, daca vrei sa te implici” sau asa...desi am primit si genul dsta de...ajutor” (interviul
nr. 2), ”(...) paralela mea constanta a fost colega mea de an si prietena mea cea mai buna
care inca face parte din viata mea si inca e acolo ca prietena mea cea mai buna. Culmea
culmilor este ca...da, in cei 3 ani de facultate, ea fiind una dintre...top 3 studentele din anii
mei, d...m-a ambitionat extraordinar de tare si ma tragea intr-un fel de maneca” (interviul
nr. 3), ”(...) sunt situatii in care mereu...mereu apelez la grupul meu de prieteni legat de
locul de munca, adica daca am o problema sau ceva ce nu pot rezolva, prima persoana la
care apelez este desigur prietena mea si incerc sa rezolv cat mai mult posibil alaturi de ei”
(interviul nr. 4), ”(...) am ales ca si grup de apartenenta grupul de la locul de munca si pot
sa spun cu foarte mare bucurie cd nu numai din partea unui membru al grupului, ci din
partea tuturor colegilor am primit si primesc in continuare sprijin in activitatile si deciziile
pe care le iau la locul de munca si clar nu...nu ezit niciodata sa cer ajutor cand am nevoie
pentru ca stiu ca sunt persoane de incredere, care ma ajuta si ma sustin ca sa pot evolua
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profesional” (interviul nr. 5), ”(...) in primele luni de la angajare, am avut un mentor, ulterior
acest mentor mi-a devenit colegd si prietena. A...am fost ghidata pe tot parcursul integrarii,
m-a ajutat in dezvoltarea mea profesionald, am invatat toate procesele interne ale
companiei...de unde...de unde se bea apa pana unde se ia salariul, tot ce tine de
departamentul meu si tot ce tine de fisa mea...fisa postului” (interviul nr. 6), ”(...) Da, chiar
da, pot sa zic ca am reusit sd profit de multe oportunitati la care am participat datorita
faptului ca am avut prieteni care mi-au zis ca "hei, uite, ii evenimentul asta foarte fain, vrei
sa vii si tu ca mi se pare ca ti s-ar potrivi” si am reusit sa particip datorita invitatiei din partea
lor si cumva...na...si faptul ca venea de la o persoana cunoscuta imi oferea o siguranta ca
este ceva interesant pentru ca ne cunoastem si stie ce fel de om sunt si ce personalitate am,
deci pot sa zic ca am avut destul de multe ocazii in care am avut sprijinul grupului, ca sa zic
asa, de prieteni, de cunostinte.” (interviul nr. 7), ”(...) Da si cand spun da, nu ma refer doar
la o singura persoana, ma refer la foarte foarte multi oameni din organizatie pentru ca asta
faceau in principiu cei mai mari, ne ajutau constant sa ne dezvoltam si orice fel de
oportunitati apareau in cale intotdeauna ni le prezentau si ne ajutau sa reusim sa obtinem
ceea ce ni se oferea. De exemplu eu intotdeauna am fost sustinuta de cei din organizatie sa
aplic pentru anumite proiecte, pentru coordonarea anumitor proiecte, pentru coordonarea
anumitor departamente” (interviul nr. 9).
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Tn urma analizérii rspunsurilor legate de dezvoltarea profesionald si sprijinul pe
care respondentii I-au primit in vederea ei, se observa ca 7 din 10 respondenti sunt activi in
ceea ce priveste diferite activitati de voluntariat, au o echipa cu care comunica constant si
au fost activi in vederea dezvoltarii unor noi abilitati pentru a Tnhainta in tot acest proces.
Majoritatea fac parte din organizatii studentesti sunt voluntari, sau lucreaza chiar in
organizatii non-guvernamentale, implicandu-se in proiecte si practici chiar daca nu au un
job propriu-zis in momentul actual.

Trei dintre respondenti au afirmat cd in afara de sprijin In ceea ce priveste
activitatea academica, nu au primit altfel de sprijin pentru a profita de oportunitati care sa-
i pregateasca pentru piata muncii: ”(...) am lucrat putin pe perioada facultatii insa nu in
domeniul pe care il studiez deoarece incd nu am capatat suficienta experienta pentru a
putea realiza...daa...task-urile pe care le presupune jobul dorit. Dar stiu ca...stiu directia in
care vreau sa merg si stiu care ar fi responsabilitatile si Tncerc sa ma pregatesc cat mai bine
pentru ele...A..eu sper sé reusesc” (interviul nr.1), ”(...) cred c& din cadrul grupului...tot...din
cadrul grupului de prieteni de aici de la Timisoara, mai degraba eu am fost aia nebunatica
care incearca tot felul de lucruri si face tot felul de lucruri si influenteaza...nu, adica incearca
sa influenteze si pe altii si sa traga si pe altii de mana: ,,da, hai si tu la voluntariatul asta, hai
si tu la Plai, sd vezi ca-i fain” (interviul nr. 8), ”(...) legat de activitati, la fel...anul I...nu pot
spune ca m-am implicat in voluntariat sau in alte activitati, am vrut sa ma obisnuiesc cu viata
de student (...)nu am fost in aceasta situatie insa am intalnit multe cazuri in care prietenii
si-au ajutat alti prieteni in a-si gasi locul de munca si mi se pare ceva...cum sa spun, este
frumos deoarece poate chiar ajungi sa lucrezi impreuna cu prietenii tai in acel loc” (interviul
nr. 10).

Pentru a concluziona, putem spune cd majoritatea respondentilor sunt constienti
de importanta activitatilor extracuriculare in ceea ce priveste continuarea directiei lor
profesionale, sunt constienti de faptul ca grupul de care apartin trebuie sa fie unul care sa
fi pund in legatura cu oportunitati pentru a se dezvolta si dobandi abilitdti care sa-i
pregateasca pentru rolul de angajat.

3.3.6. Activitdti care favorizeazd dezvoltarea profesionald practicate de studenti in
corelatie cu gdsirea unui job

Acest nucleu discursiv se leaga de activitatile pe care le desfasoara studentii intervievati
si caracteristicile acestora, in vederea dezvoltarii lor profesionale: ”(...) am lucrat in cadrul
facultatii, universitatii de fapt la Centrul de consiliere si orientare in cariera, a fost un proiect
pilot de la minister parca si a trebuit sa ne ocupam de studentii...strict de studentii care
aveau restante si studentii care aveau probleme cu situatia lor scolara (...)timp de 2 luni sau
2 luni si un pic chiar a fost o experienta foarte faina in care am avut posibilitatea sa
interactionez cu persoane de la mine din facultate” (interviul nr. 2), ”(...) lucrez intr-o
organizatie, sunt manager de proiecte (...) responsabilitdtile mele ca manager de proiect
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sunt numeroase, fiind o organizatie mica ma ocup cu majoritatea sarrcinilor, probabil pe
care le-ar face 3 persoane, adica scrierea proiectelor, implementarea proiectelor si
participarea la unele dintre acestea” (interviul nr 4), ”(...) lucrez in cadrul unei organizatii
non-guvernamentale, cum v-am mai spus, de un an de zile, iar ca si ca responsabilitati
principale pe care le am si de care ma ocup, sunt scrierea si implementarea de proiecte
europene. Chiar daca nu lucrez in domeniul resurselor umane, prin intermediul studiilor pe
care le-am urmat, am avut posibilitatea de a identifica acest job si totodata de a intra in
contact cu un colectiv exemplar” (interviul nr. 5), “(...) Am obtinut un program de internship
in anul 2 de facultate, cum am mai spus. A...initial locul de muncd este destinat studentilor
fnsa ma simt aici ca si un angajat full-time, pentru ca m-am integrat foarte repede, am
preluat foarte multe sarcini asupra mea si responsabilitati poate pe care unii studenti nu le-
ar lua si care nu tin neapdrat de fisa postului pe care o am. Munca mea e in domeniul
administrativ. Ma ocup de asistenta unei echipe de 25 de persoane, practic ma asigur ca...de
bunul mers al echipei” (interviul nr. 6), ”(...) sunt activa si intr-o organizatie international3,
AISEC in care Tn momentul de fata sunt vice-presedinte pe un departament din filiala din
Timisoara (...) pot sa zic ca ce m-a ajutat atat dreptul cat si psihologia in cadrul organizatiei
in care activez este partea de intelegere a oamenilor, partea de facut de prezentari,
d...orator? da, orator, oratorie, reprezentare, prezentarile respective in care na, trebuie sa
vorbesc foarte mult cu oamenii, trebuie sa ii fac sd se decida daca vor sa se angajeze in vreun
proiect pe care il avem in strainatate, sau daca vor sa vina aici intr-un proiect care se
desfasoara” (interviul nr. 7), ”(...) nu am avut un loc de muncad dar mi-am desfasurat o
practica in cadrul Institutului Intercultural din Timisoara si dupa ce am terminat perioada de
practica am ramas acolo si sunt ca si un voluntar (...)Jma ocup acum cu crearea unor video-
uri pentru elevi de gimnaziu, niste videoclipuri educationale despre...a...despre civica si
despre ce inseamna institutiile Romaniei” (interviul nr. 8), ”(...) in momentul de fata pot sa
spun ca fac parte din organizatia de voluntariat a facultatii (...) mi-am dorit foarte mult sa
fac voluntariat si acum pot spune ca aceasta organizatie mi-a devenit cumva o a doua
familie” (interviul nr. 9)

Putem observa in urma raspunsurilor un grad mare de responsabilizare in ceea ce
privesc activitatile extracuriculare, majoritatea respondentilor fiind implicati in procesul lor
de dezvoltare profesionala si dezvoltandu-si anumite skill-uri folositoare pe viitor, in cariera.

3.3.7. Capacitatea de a recunoaste abilitati dobdndite in urma interactiunii cu un grup
benefic in realizarea diferitelor activitati

Din rdspunsurile primite am constatat ca indivizii cauta in general diversitate pentru a

dobandi diverse abilitati de comunicare, cunostinte noi din diverse domenii sau pentru a

vedea multe perspective diferite care au rol de extindere a orizontului. Majoritatea

respondentilor si-au dezvoltat aceste abilitati atat datorita pur si simplu mediului academic
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cat si datorita activitatilor la care au luat parte: ”(...) in acea firma am incapacitat
extraordinar de multe situatii de perspectiva” (interviul nr. 3), ”(...) deoarece este un grup
mic, am reusit sd Tnvatam unele de la altele dar cel mai bun exemplu pe care il pot da de
abilitati, este cel de la locul de munca pentru cd alte abilitati nu am reusit. Nu stiu, am
fnvatat cum sd lucrez mai mult pe programe pe calculator, am invatat cum sa vorbesc limba
turcd, am Tnvatat sa scriu proiecte, toate chestiile astea m-au ajutat foarte mult in viata
deoarece am nevoie de ele la locul de muncad” (interviul nr. 4), ”(...) cea mai importanta ar
fi lucrul sub presiune, sincer sunt momente Tn care avem deadline-uri si trebuie facut totul
la timp dar in conditiile in care un coleg poate ramane in urma ne ajutam reciproc si
niciodatad nu se pune problema sa nu ne indeplinim sarcinile la timp deci cred ca principala
pentru mine ar fi lucrul sub presiune” (interviul nr. 5), ”(...) am invatat de la seful meu cum
sa Tmi organizez timpul. Am inceput sa-mi scriu pe foaie toate activitatile pe care le am de
facut in decursul unei saptamini, pe ore, cat timp imi aloc pentru fiecare ora, inclusiv cursuri
de la facultate si programul de la lucru. Am invatat sa-mi organizez...sa-mi bifez timp liber
n calendar, am invatat sa-mi bifez timp liber in care lucrez la un anumit task si nu fac altceva,
deci cred cd am invatat foarte bine managementul timpului” (interviul nr. 6), ”(...) m-o ajutat
sa am rdbdare, sa fiu mai rabdatoare, sa devin mai intelegatoare, sa aflu chestii noi despre
lucruri pe care efectiv nu le cunosteam inainte pentru ca nu ma pricepeam, cum ar fi partea
de tehnologie la care eu sunt “varza” dar am invatat si eu sa fac spreadsheet-uri, sa lucrez
n excel, din cauza ca a trebuit si am avut persoane care sa ma ajute” (interviul nr. 7), "(...)
la facultate, eu intotdeauna am fost o persoana foarte timida, nu-mi placea sa vorbesc in
fata oamenilor, nu-mi placea sa ma afirm intr-un grup, eram in spate tot timpul cumva.
Nu...nu-mi placea sd ies in evidenta. Ceea ce organizatia m-a ajutat sa corectez pentru ca...
am...mi-am dezvoltat foarte multe abilitati in cadrul acestor activitati de voluntariat, in
primul rand vorbitul in public, am ajuns sa vorbesc in fata unei sali de conferinta datorita lor
si prin intermediul proiectelor pe care le organizam cu ei, am reusit sa invat ce inseamna
munca in echipa, am reusit sa obtin abilitati de team leader, deci da, pot sd spun cu mana
pe inima tare si raspicat ca m-am dezvoltat foarte mult in timpul acesta” (interviul nr. 9).
in urma intrebarilor menite si-i determine pe respondenti si se autoevalueze
privind abilitatile dobandite, acestia au sustinut faptul ca indubitabil au invatat multe lucruri
din experientele anterioare si au sustinut ca mediul din care au facut sau fac parte a avut o
considerabila contributie in aceasta dezvoltare. Printre caracteristicile enumerate de
acestia, am observat o serie de skill-uri dobandite precum:
- Capacitatea de a face fata situatiilor care cer perspectiva
- Utilizarea anumitor programe pe calculator
- Tnvatarea unei limbi strdine
- Munca sub presiune
- Managementul timpului

- Public speaking
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Putem concluziona astfel ca fara apartenenta la un anumit grup sau implicarea in
activitati in care inevitabil se creeaza un grup, dobandirea acestor abilitati nu ar fi posibila.
Lucrul in echipd este foarte important intr-un mediu organizational si este posibil doar
facand parte intr-un grup pentru ca fiecare individ sa se dezvolte profesional.

Concluzii

Prin analiza interviurilor am identificat raspunsuri in concordanta cu obiectivele
specifice lucrarii. Am identificat si evidentiat principalele grupuri la care se raporteaza tinerii
studenti. 8 din 10 respondenti se raporteaza la grupuri secundare, creeate intr-un mediu
academic sau organizational, sustinand ca acestea sunt cele pe care le considera a fi in
favoarea lor, ajutanndu-i sa se dezvolte personal, social si profesional si oferindu-le
satisfactie in ceea ce priveste pozitia lor.
Pentru a indeplini cel de-al doilea obiectiv al lucrarii, totodata am cercetat si am conturat
principalele motive pentru care indivizii se raporteaza la un grup de apartenenta sau de
referinta, acestea fiind unele comne in toate raspunsurile colectate de intervievati. Luand
n considerare aceste raspunsuri, principalele elemente motivatoare in alegerea unui grup
sunt: obiective si valori comune, intelegere, diversitate, non-toxicitate. in ceea ce priveste
aceste trdsaturi, toti respondentii au afirmat ca in prezent mediul din care fac parte este
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unul “supportive” si indeplineste asteptarile si dorintele pe care le au acestia in legatura cu
dezvoltarea lor socio-profesionala intr-un grup.

Tn ceea ce priveste gradul de influentd asupra deciziilor de ordin academic si
profesional jumatate din respondenti au sustinut ca au fost in mare parte influentati de
grupul familial iar cealalta jumatate considera ca decizia le-a apartinut intr-u totul, fiind
sustinuti sa faca o alegere pe cont propriu si au mentionat importanta luarii unei decizii
personale pentru a nu exista nici un impact negativ.

Punandu-i intr-o situatie teoretica, am adresat fiecarui respondent o intrebare care
vizeaza opinia lor in legatura cu care grup la care se raporteaza este mai in masura sa le
influenteze deciziile la momentul actual, majoritatea raspunzand ca grupurile secundare din
mediul academic sau organizational sunt mult mai informate avand in vedere contexte
actuale si alegand sa se consulte in cadrul acestora privind decizii legate de continuarea
dezvoltarii profesionale. Putem astfel observa ca s-au indeplinit cele doua obiective legate
de importanta existentei unei relatii de grup in dezvoltarea socio profesionala si tipul de
grup care constituie o importanta mai mare in procesul decizional al individului.

Pentru evidentierea indeplinirii obiectivului ce vizeaza asteptarile individului in
legatura cu domeniul ales, am analizat domeniile pe care le studiazd respondentii,
observand ca sunt diversificate. Acestu lucru ne ajutd sa ne formam o idee asupra gradului
lor de multumire fara sa ne axam pe un singur domeniu si pentru a avea o imagine de
ansamblu a asteptarilor si opiniilor tinerilor studenti ai orasului Timisoara in ceea ce priveste
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aria aleasa. Majoritatea respondentilor sunt multumiti de domeniul ales, indiferent ca a fost
o alegere luatd Tn urma unei presiuni sau a fost o alegere luata pe cont propriu, dorindu-si
sa continue dezvoltarea lor profesionala in acent sens si fiind pe viitor activi in domeniul pe
care 1l studiazd in prezent. O parte din ei au afirmat totusi cd alegerea facuta nu a avut
urmarile pe care acestia le anticipau, mentionand faptul ca desi nu vor sa schimbe domeniul,
au usoare dezamagiri in ceea ce priveste pregatirea lor academica, lucru care i-a determinat
sa isi perfectioneze abilitati prin anumite activitati extracurriculare care includ: implicarea
in programe de practicd, voluntariate sau implicarea in anumite organizatii. Putem constata
astfel ca exista un grad ridicat al responsabilizarii tinerilor in ceea ce priveste o atitudine
proactiva si implicare inca din perioada studiilor, pentru a se pregati de viitorul rol de
angajat. Fiecare respondent a mentionat activitati la care au luat parte din proprie initiativa
sau influentati de persoanele din jur si care au constituit o oportunitate buna de a dezvolta
multe abilitati si skill-uri care inainte nu erau foarte bine conturate.

Astfel, majoritatea celor intervievati si-au descris grupul curent de apartenenta ca

fiind unul sanatos, divers, care 1i poate ajuta in dezvoltarea lor mentionand oportunitati si
insusiri pe care le-au dobandit in urma interactiunii cu aceste grupuri.
Tn urma intervievarii celor 10 candidati, am remarcat faptul ci toti au mentionat c& influenta
grupului nu a fost una rea si care nu a dus la evenimente majore nepldacute. Am identificat
un grad de influentad intradevar in ceea ce priveste luarea unor decizii majore precum
domeniul de studiu, Tnsd aceasta nu a constituit un lucru negativ pentru intervievati. Am
evidentiat astfel indeplinirea ultimului obiectiv legat de consecintele pozitive sau negative
ale deciziilor facute de catre fiecare individ.

Privind obiectivele alcatuite si asumptiile folosite in indrumarea acestei lucrari, din
analiza ampla a raspunsurilor se poate concluziona cd intradevar, studentii sunt influentati
intr-un mod semnificativ de catre grupurile de apartenenta in ceea ce priveste dezvoltarea
lor socio-profesionala.

Cea de-a doua asumptie care afirma ca un grup poate avea un impact negativ asupra
studentilor, acestia fiind uneori constransi sau influentati intr-un mod negativ de catre
grupurile sociale din care fac parte, poate fi de asemenea confirmata avand in vedere cele
4 raspunsuri negative in ceea ce priveste experienta alegerii unui anumit domeniu de studiu.

Un alt aspect important care tine de dezvoltarea profesionala este cel legat de job-
uri. In urma rezultatelor analizate, am putut observa cum doar 2 respondenti lucreaza in
domeniul pe care il si studiaza in prezent, restul relatand ca experienta lor de pana acum pe
piata muncii a fost cu totul si cu totul in alte domenii, de unde putem concluziona ca exista
o discrepanta intre pregatirea academica si situatiile practice care urmeaza dupa.

Experienta avutd in vederea redactarii lucrarii de licenta a fost una placuta, am
fnvatat multe lucruri noi despre cum indivizii fac alegeri privind cariera lor in urma
intervievarii celor 10 persoane. Mi s-a confirmat faptul ca este foarte important sa fim intr-
un mediu sanatos pentru a evolua atat pe plan personal cat si profesional.
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Motivation and job satisfaction
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Abstract

In my study for bachelor degree, | wanted to put in front lines the position of the employees
and the field in which they studied. Moreover, their professional appearance such as the
university they attend (bachelor or master degree)

At the place of work, motivation and ambition are two important outlines for every
employee because team spirit and workmates matter the most in a company.

Keywords: motivation, satisfaction, human resources, performance, organizations.
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Motivatia si satisfactia in munca

Andreea Simona JULA?

Abstract

in studiul meu de licentd, am vrut sG pun in prim plan pozitia angajatilor si domeniul in care
au studiat. In plus, aspectul lor profesional, cum ar fi universitatea la care urmeazd (licentd
sau master)

La locul de muncd, motivatia si ambitia sunt doud linii importante pentru fiecare angajat,
deoarece spiritul de echipd si colegii de muncd conteazd cel mai mult intr-o companie.

Cuvinte cheie: motivatie, satisfactie, resure umane, performanta, organizatii.

1. Cadrul concptual si teoretic
1.1. Motivatia in muncd
1.1.1. Motivatia. Delimitdri conceptuale

Un simplu cuvant pe care l-am rostit de multe oriin diferite contexte fara a-mi pune
intrebari la ce face referire, ce exprima,ce simbolizeaza si cum ne influenteaza pe noi ca
persoane. Trebuie sa stim, ca motivatia este o stare de spirit care vine din interior si care ne
da determinarea si convingerea pentru a duce la bun sfarsit dorintele, idealurile si
perspectivele.

Motivatia este definita ca: “un fel de unitate interna care impinge un individ sa faca
lucruri pentru a realiza ceva”(Harmer, 2001)

Dupa cum a afirmat Brown(1994, 152), motivatia este un termen utilizat pentru a
defini succesul sau esecul oricarei sarcini complexe.

Motivatia este starea interna care are un aport important in manifestarea
comportamentului uman atdt n situatii cotidiene din viata personald cat si din viata
profesionald. Aceasta influenteaza o serie de decizii care pot avea de la un impact
insignificant asupra vietii individului pana la un impact care ii poate dicta viitorul. Motivatia
poate avea o serie de factori declansatori, acestia putand fi interni sau externi. Factorii
interni provin in mare parte de la dorintele si neviole de baza ale individului, aceasta fiind
si cea mai banala forma de motivatie. Factorii externi motivationali sunt cei care aduc cel
mai mare aport in declansarea aspiratiilor si a dorintelor pe care individul vrea sa le realizeze

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania

Page 2

Volume | / Issue 2 / September 2019 J



/— Empirical Research in Social Work and Sociology

si pund in practica. Printre acestia se pot numara: o carte, un film, o celebritate sau un om
de succes, un membru al familiei sau un coleg de munca, oricare dintre acestia aducandu-si
aportul asupra vietii sale, oferindu-i doza de motivatie pentru a-si realiza dorintele

Steers &Porter (1991) se ocupa de trei aspecte discutand motivatia:

o ceea ce energizeaza comportamentul uman,
. ce directioneaza sau caracterizeaza un astfel de comportament,
J modul in care acest comportament este mentinut sau sustinut.

Ryan & Deci (2000) afirma ca ,,a fi motivat inseamna a fi misacat sa faci ceva”. Spre
deosebire de persoanele nemotivate care si-au pierdut impulusul si motivatia de a actiona,
oamenii motivati sunt energizati si activati pana la sfarsitul unei sarcini.

»Interesul curiozitatea sau dorinta de a realiza”(Williams & Burder,1997) sunt
factorii cheie care compun oameni motivati. Cu toate acestea ei cred ca trezirea interesului
nu este suficient pentru a fi motivat. Acest interes ar trebui sustinut prin investirea timpului
si energiei pentru a atinge obiectivul.

1.1.2. Teorii ale motivatiei

Exista mai multe tipuri de teorii ale motivatiei, dupa cum urmeaza:

Fiecare dintre abordarile teoretice majore din teoria invatdrii comportamentale prezinta un
factor primar in motivatie. Conditionarea clasic afirma ca raspunsurile biologice la stimulul
asociat energizeaza si comportamentul direct (Huitt & Hummel, 1997b)

Exista mai multe teorii motivationale care isi traseaza radacinile catre abordarea procesarii
informatiei asupra invatarii (Huitt, 2003). Aceste abordari se focuseaza pe etichetele si
categoriile pe care indivizii le utilizeaza pentru a ajuta la descoperirea gandurilor, emotiilor,
starii si comportamentelor.

O abordare cognitiva este teoria atribuirii(Heider, 1958& Weiner,1974). Aceasta
teorie propune ca fiecare individ sa incerce sa explice succesul sau esecul sinelui si al altora
oferind anumite atributii. Aceste atributii sunt fie interne, fie externe si sunt fie sub control,
fie nu.

O a doua abordare cognitiva este teoria sperantei (Vroom, 1964) care propune
urmatoarea ecuatie :

e Motivatie este egala cu Probabilitatea perceputa de succes (sperantd);

e Conexiunea de succes si recompense (instrumentalitate);

e Valoarea obtinerii obiectivului.

A treia abordare cognitiva este teoria disonantei cognitive care este in anumite privinte
smilara cu dezechilibrul din teoria dezvoltarii cognitive a lui Piaget (Huitt & Hummel, 2003).
Aceasta teorie a fost dezvoltata de Leon Festinger (1957), in calitate de psiholog social

Teoriile psihanalitice ale motivatiei au propus o varietate de influente fundamentale.
Freud (1990) a sugerat ca orice actiune sau comportament a fost rezultatul instinctelor
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biologice sau care sunt clasificate in douad categorii: viata (sexuald) si moartea (agresiunea).
Multi dintre studentii lui Freud au incheiat legatura cu el din cauza acestiu concept. De
exemplu, (Erikson 1993 & Sullivan 1968) au propus ca relatiile interpersonale sociale sunt
fundamentale, Adler (1989) a propus puterea, in timp ce Jung (1953, 1997) a propus
temperamental si cdutarea sufletului sau a sensului personal.

Unul dintre cei mai influenti scriitori din domeniul motivatiei este Abraham Maslow
(1954), care a incercat sa sintetizeze un corp larg de cercetari legate de motivatia umana.
fnainte de Maslow, cercetitorii se concentrau in general pe factori precum biologia,
realizarea sau puterea pentru a explica ceea ce energizeazd, directioneaza si sustine
comportamentul uman. Maslow a facut o ierarhie a nevoilor umane bazata pe doua grupuri:
nevoile de deficit si nevoile de crestere. in cadrul deficientei fiecare nevoie mai mica trebuie
satisfacuta Tnainte de a trece la urmatorul nivel superior. Odata ce fiecare dintre aceste
nevoi au fost satisfacute , daca la un moment dat pe viitor este detectatd o deficienta
individul va actiona pentru a elimina eficient.

Teoria Tnvatarii sociale sugereaza ca imitarea celorlalti si Tnvdtarea indirecta sunt
motive importante ale comportamentului (Huitt, 2004)

1.1.3. Tipuri de motivatie

Mereu ne-am intrebat ce ne influenteaza comportamentul in viata de zi cu zi luarea
deciziilor importante si motivatia de a merge la locul de munca.

Exissta doua tipuri de motivatia intrinseca si extrinseca ele influentand diferit
individul, cercetatorii au descoperit ca pot avea efecte diferite asupra comportamentului si
asupra modului in care oamnii urmaresc obiectivele.

Pentru a intelege modul in care aceste tipuri de motivatie influenteaza actiunea
umand este important sa intelegem ce este fiecare si cum functioneaza. Motivatia
extrinseca este cea care vine din exterior si care ne influenteaza sa facem o actine datorita
recompenselor. Rayn si Deci, 2000 spun ca “motivatia extrinseca este un tip de motivatie
derivata din factorii din afara unui individ care duc la un rezultat specific”. Motivatia
intrinseca spre deosebire de motivatia extrinseca motiveaza individul din interior fara a fi
nevoie de recompense. Ryan si Deci (2000) au definit motivatia intrinseca ca “desfasurarea
unei activitati pentru satisfactia sa inerentda, mai degraba decat pentru o consecinta
separabild.” Persoanele care sunt motivate intrinsec la locul de munca tind sa aibe o
satisfactie si o performanta mai mare deoarece considera ca slujba lor este interesanta,
provacatoare si semnificativa. (Amabile & Colab., 1994; Herzberg, 1968).

Mai mult, studiile au aratat, de asemenea, ca angajati motivati intrinsec tind sa se
angajeze mai mult la locul de munca fizic, emotional si cognitiv in sarcini provocatoare si
semnificative (Van Beek & Colab , 2012), totodatd sunt mai productivi, muncesc si au
performante mai bune la locul de munca (Demerouti & Bakker, 2006). Studiile anterioare

Page 4

Volume | / Issue 2 / September 2019 J



/— Empirical Research in Social Work and Sociology

au sugerat cd motivatia intrinseca conduce o persoana catre un efort cognitiv mai mare,
care este legat de absorbatie, una dintre dimensiunile implicarii muncii, au sustinut (Weibel
& Colab; 2007).

1.1.4. Motivatia profesionald

Cercetarile au aratat ca angajatii implicati fac o companie mai productiva si mai
competitiva in lumea afacerilor globale de astazi (Bakker,2009; Nakker & Bal, 2010).
Cu toate acestea, implicarea in munca a angajatiilor este inca o provocare pentru multe
organizatii de afaceri din intreaga lume (Igbal si Colab., 2012). Potrivit lui Attridge (2009),
doar 14% dintre angajatii din intreaga lume sunt angajati pe deplin in slujbele lor.

intelegerea conceptului de angajament in munci poate contribui la gestionarea
eficienta a resurselor umane 1n organizatii (Karatepe si Olugbade, 2009). Totodata Kahn
(1990) a propus mai intdi angajamentul in munca ca un concept motivational care ofera
anagajatilor energie pozitiva pe care sa o poata dedica locurilor de munca. Aceasta energie
pozitiva derivata printr-un tip corect de motivatie poate avea ca rezultat o performanta
organizationala pozitiva. Angajatii angajati contribuie la organizatiile lor depasind efortul
colegilor lor (Bakker & Demerouti, 2009). Kahn (1990) a caracterizat comportamentele de
angajare personala ca fiind directionate n trei canale de munca: sarcini fizice, cognitive si
emotionale. Schaufeli si Colab (2002) au dezvoltat in continuare aceste treci canale si au
identificat trei dimensiuni ale canalelor: vigoare, daruire si absorbatie. Ulterior au definit
angajamentul in munca ca o stare de spirit pozitiva care contine cele trei caracteristici
mentionate.

1.1.5. Factorii ai motivatiei in muncd

Cei mai acceptati si motivati factori din studii pot fi examinati in trei grupuri: factori
economici, psiho-sociali si organizational-manageriali (Kusluvan, 1999)

Factorii economici care motiveaza angajatti sunt: cresterea salariilor, salariile
premium, recompensele economice si participarea la decizii, acestea ii orienteaza pe
angajati sa faca afaceri. Cea mai eficienta si valida metoda in cresterea motivatiei angajatilor
rezultata dintr-un studiu, s-a observant ca exista instrumente economice precum chiria,
combustibilul, asistenta pentru familie si imbracaminte, o crestere eficientd a salariilor
pentru personal si salarii suplimentare pentru personalul de succes (Kaplan, 2007)

Printre factorii psiho-sociali care motiveaza angajatii se enumera: independenta,
participare sociald, valuare si statut, dezvoltare si succes, adaptare la mediu, sistem de
sugestii, asigurare psihologica, tratament corect si apreciere. (Sabuncuoglu & Tuz, 2003).

De asemenea acesti factori ii putem grupa ca si caractersitici ale mucii efectuate:
satisfactie cu relatiile de grup, satisfactie cu elementele fizice si satisfactie din practicile
participative (Orucu &Kanbur, 2008). Intr-un studiu realizat in unitatiile hoteliere cu privire

\— Volume | / Issue 2 / September 2019

Page 5



Empirical Research in Social Work and Sociology —\

la participarea la decizii, care este unul dintre factorii organizational-managerilai, se afirma
cd motivatia de succes a angajatilor poate fi atinsa prin paticiparea la conducerea hotelului
(Tanriverdi & Oktay, 2001).

1.2. Satisfactia
1.2.1. Satisfactia. Delimitari conceptuale

Satisfactia la locul de munca este atunci cand dupa o zi de munca ai o emotie
placuta, pozitiva si simti ca iti place ceea ce faci zi de zi. Pentru a fi eficienti oamneii trebuie
sa fie puternic implicati in munca lor si dornici sa-si atinga anumite scopuri de la cele mai
simple pana la cele mai complexe si utile organizatiei.

Una din definitiile date satisafctiei in munca de Locke (1976, Apoud Susanj&
Jakopec, 2012) implicd un sentiment pozitiv rezultat din evaluarea locului de munca sau a
experientelor in munca. La fel ca in cazul tuturor atitudinilor, satisfactia in munca este
compusa din componente afective, cognitive si comportamentale care implica perceptiile,
convingerile, opiniile si asteptarile individului Tn ceea ce priveste organizatia, raspunsul
global pozitiv sau negativ al unui individ fata de organizatie iar, in cele din urma inclinatia
persoanei de a se comprta intr-un anumit fel (Susanj &Jakopec, 2012).

Conceptul de satisfactie profesionala acopera un spatiu multidimensional. Locke
definsete satisfactia profesionala ca fiind “o stare emotionala placuta sau pozitiva, rezultata
din aprecierea muncii sau experienta cu postul de munct ocupat”, evidentiaza importanta
efectului si cognitiei si mentioneaza ca insatisfactia apare atuni cand asteptarile individului
privind munca sa sunt inselate.

1.2.2. Sursele satisfactiei in muncd

Din cele mai vechi timpuri si pana astdzi, munca si satisfactia aparuta ulterior a avut
un aport semnificativ in viata angajatilor, cele doua fiind in raport de cauzualitate. Totodata
aceasta influenteaza modul de lucru al fiecarei personae, un grad de satisfacere mai mare
al angajatilor ofera beneficii ulterioare angajatorului.

Sursele de satisfactie au un caracter multiplu, acestea variaza de la individ la
individ, avand o complexitate diversa. Printre principalele surse de satisfactie se enumera:

. Remuneratia dobandita in urma muncii depuse;

o Implicarea si interesul angajatorului cu privire la bunastarea angajatilor;

. Recompensarea angajatilor de catre firma in functie de randamentul muncii
prestate;

o Conditiile de desfasurare a activitatii profesionale;

. Buna relationare cu colectivul;

o Flexibilitatea
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Zlate M. in urma sintetizarii rezultatelor obtinute datorate cercetdrilor grupeaza factorii

satisfactiei muncii in trei categorii:

- factori de natura organizationala: conditiile de lucru, munca in sine, promovarea;

- factori de grup: moralul grupului, relatiile cu colectivul, relatiile cu conducerea;

- factori de naturd personala: caracteristicile socio-demografice ale angajatului: vasta,
sexul, rasd, nationalitate etc., caracteristici socio-profesionale: vechimea in munca,
nivelul de instruire profesionald, experienta, caracteristici de personalitate.

1.2.3. Teorii ale satisfactiei

Printre cele mai importante teorii ale satisfactiei muncii sunt:

Lock (1976) ofera o definitie cuprinzdtoare a satisfactiei la locul de munca ca fiind
o stare emotionald placuta sau pozitiva rezultatd din evaluarea locului de munca sau a
experientei. Satisfactia la locul de munca este un rezultat al perceptiei angajatilor despre
cat de bine munca lor ofera acele lucruri care sunt considerate importante.

Satisfactia la locul de munca se refera la fenomenul cuprinzator care cuprinde
sentimentele si emotiile individuale fata de locul de munc3, in plus determina, de asemenea
masura in care angajati dintr-o organizatie sunt satisfacuti sau nu la locul de munca.
(Robbins, 2008).

Form si Geschwender (1962) afirma ca multe studii traditionale de satisfactie la
locul de munca detin ipoteze care “ignora stratificarea relatiilor societatii urbane, diferitelor
experimente si aspiratii a subgrupurilor dintr-o astfel de societate si a operatiunilor
diferitelor forte pe diferite segmente ale soietatii”. (Form & Geschwender, 1962).

1.2.4. Factori determinanti ai satisfactiei in muncd

S-au efectuat numerose studii pentru a delimita factori satisfactiei la locul de
munca, cu toate acestea s-au gasit putine date care sa se adreseaze in mod specific
satisfactiei muncii.

Trei cercetatoi, Vroom, Herzberg si Locke au avut o contributie majora in
cunosterea satisfactiei muncii. Vroom (1964) a considerat ca factori determinanti ai
satisfactiei la locul de munca in cercetarea sa. Acestea erau: supravegerea, grupul de lucru,
continutul locului de munca, salariile, optiunile promotionale si orele de munca. in timp ce
autorul a declarant efectul generic pe care aceste comportamente le-a adus asupra
satisfactiei la locul de munca, fiecare angajat a variat in ceea ce priveste motivatia, valorile
si abilitatile, acest lucru a avut un efect semnificativ asupra perceptiei satisfactiei la locul de
munca. Vroom a fost critic pentru ca a trecut cu vederea valorile si preferintele individuale
(Locke, 1969).

Fhaily in abordarea lui Locke (1969) a stisfactiei la locul de munca s-a bazat pe
caracterul dinamic al valorilor aranjate inr-o ierarhie. Acest cercetator a indicat ca un indice
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global de satisfactie va fi unul din evaluaruile ale unui aspect de munca la care individul a
raspuns. Locke a identificat noua fatete majore ale muncii: munca in sine, salariul,
promovarea, recunoasterea, beneficii, conditii de munca, supraveghere, colegi si conducere
(Kerber & Campbell (1983).

1.3. Relatia dintre motivatie si satisfactie la locul de munca

Contextul teoretic al studiului Tn cauza a indicat influenta mai multor variabile legate
de angajatii individuali, cum ar fi nevoile, valorile si interesele lor specifice, precum si
caracteristicile mediului de munca sau ale organizatiei in ansamblu, raportat la experienta
lor de motivatie si satisfactie la locul de munca.

Baza pe care se observa relatiile dintre motivatia angajatilor si satisfactia la locul de
munca si cultura corporativa este oferita de notiunea ca perceptiile si comportamentul
oamenilor la locul de muncad sunt conduse de un set de nevoi personale, inascute (Maslow,
1968) si de perceptiile lor despre numeroase aspecte legate de organozatie si locuri de
munca (Du Toit, 1990; Gouws, 1995; Rothmann & Coetzer, 2002).

Observarea relatiilor dintre motivatia angajatilor si satisfactia la locul de munca in mod
specific este importanta, deoarece mai multe aspecte ale mediului de munca servesc ca
motive puternice ale performantei angajatilor (Herzberg, 1966), iar performanta este strans
legata de succesul sau esecul organizatiei.

Aspectele care inflienteaza negativ motivatia oamenilor la locul lor de munca pot fi
impartite in diferite criterii, de exemplu: energia si dinamismul lor, sinergia lor cu mediul de
lucru, precum si motivele lor intrinseci si extrinseci. Acestea acopera si se bazeaza pe
dimensiunile teoretice bine cercetate ale motivatiei angajatilor. De exemplu, anumite nevoi
sau motive cu care se confruntd angajatii sunt indicative pentru energia si dinamismul lor in
timp ce lucreaza, precum nevoia de realizare si putere, nivelul lor de activitate sub presiune
si masura in care sunt motivati de un mediu competitiv.

2. Metodologia cercetarii sociologice
2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Fiecare cercetare are o metodologie distincta, fiecare cercetator utilizeaza propria
metodologie care difera de la un studiu la altul. Si astfel, ajungem cu usurinta la concluzia
cd exista tot atatea metodologii cate proiecte de cercetare existd (Sarantakos, 1994).
Pentru a duce la final obiectivele propuse in aceast studiu, am folosit cercetarea calitativa,
deorece consider ca acest tip de cercetare este mai eficient si scoate in evidenta mai multe
detalii importante, indispensabile studiului.

Cercetarea calitativa este considerata uneori ,a fi tot ce nu este cercetarea
cantitativd” sau ,un supliment al metodelor cantitative”.Consideram punctul de vedere
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conform cadruia cercetarea calitativa este o alternativa la metodele traditionale a fi cel mai
apropiat de adevar.

Lamneck (1998) formuleaza principiile metodologiei calitative:
o demersul calitativ nu este predeterminat, nu are o structura pre- determinata prin
precizarea ferma a ipotezelor, metodelor si a grupului de lucru asa cum se intdampla intr-un
demers cantitativ. Intr-o abordare calitativa se precizeaza un scop, o populatie cu care se va
lucra utilizand un set de metode. Daca insa, informatia de teren obliga la modificarea unor
parametrii (metoda sau numarul de participanti), acest lucru este posibil si discutam de
principiul deschiderii.
. studiile calitative presupun intotdeauna directa participare a cercetatorului si
implicit comunicarea face-to-face intre acesta si participanti. Participarea cercetatorului,
implicarea directa trebuie inteleasa ca un travaliu comun pentru a obtine un maxim de
informatii despre realitate. Participantii definesc, explica si inter- preteaza realitatea, in
timp ce cercetdtorul selecteazd ceea ce este esential, comun, definitoriu pentru faptul
social. Acesta este denumit de Lamneck principiul comunicarii.
Tn cercetarea calitativa nu rezulta o colectare a informatiilor numericé ci rezultd o colectare
a informatiilor observabile printr-o serie de clasificari sau etichete. Se observa un anumit
fenoemen de orice natura, dupa populatia aleasa ca studiu.

2.2. Scopul si obiectivele cercetdrii

Scopul acestei cercetari este de a oferi idei solide si practice in vederea motivatiei
si in ceea ce priveste satisfactiei in munca.
Obiectivul principal In demararea acestui studiu este identificarea relatiei dintre motivatia
si satisfactia la locul de munca a angajatilor din diverse institutii sau companii.

Din obiectivul principal rezulta cateva obiective specific:
o Identificarea relatiei dintre nivelul de studii si/sau specializarea intervievatilor si
motivatia acestora la locul de munca.
o Identificarea relatiei dintre nivelul de studii si/sau specializarea persoanelor si
satisfactia acestora la locul de munca.
o Identificarea diferentelor privind motivatia si satisfactia Tn munca in ceea ce
priveste experienta profesionald a persoanelor intervievate .
o Determinarea modului in care motivatia si satisfactia la locul de munca variaza in
functie de nivelul ierarhic si experienta in munca.

2.3. Operationalizarea conceptelor

Conceptele studiate in demararea acestei lucrari sunt: motivatia la locul de munca,
satisfactia obtinuta Tn functie de domeniul in care fiecare persoand a dorit sa activeze
precum si resursele umane.
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,Motivatia este definita ca: un fel de unitate interna care impinge un individ sa faca
lucruri pentru a realiza ceva” (Harmer, 2001, 51).

Prin aceasta lucrare am dorit sa pun in evidentd faptul ca sunt foarte multi oameni
care studiaza o anumita specializare, iar dupa terminarea studiilor nu activeaza in domeniul
studiat din anumite motive, totodata exista si personae care au terminat studiile Intr-un
domeniu si activeaza in cdmpul muncii in aceeasi meserie. Prin aceasta cercetare doresc sa
studiez motivatia si satisfactia obtinuta in doemniul in care activeaza dupa caz, fiecare.
Ceea ce vreu sa pun in evidenta prin acest studiu este ca inca sunt foarte multe persoane
care merg la munca doar pentru a-si castiga existenta, fara a avea o motivatie pentru a fi
mai buni, mai performanti si fara sa aiba o satisfactie din munca depusa.

Luand in considerare ca sunt foarte mute personae aflate in aceasta situatie, eu am
ales o mica parte pentru a studia motivatia si satisfactia la locul de munca atat a persoanelor
care au terminat o specializare si activeaza in campul muncii in domeniul studiat cat si
persoanelor care, desi au facut studii intr-un domeniu activeaza in altul.

Mentionez si facptul ca sunt persone care desi nu lucreaza in domeniul studiat sunt foarte
motivati Tn alt domeniu, deorece si-au dat seama ca specializarea respectiva nu li se
potriveste si nu au o satisfactie conform muncii depuse.

2.4. Elaborarea sau adaptarea instrumentului de cercetare

Tn demararea lucrarii am ales ca instrument de cercetare interviul semistructurat.
yInterviurile sunt un element cheie al cercetari calitative, una din metodele cel mai frecvent
uitilizate pentru a dombandi cunostinte despre indivizi, grupuri si organizatii” ( Alvesson,
2011).

Tn sensul mai general interviul este o formd de comunicare intre cercetitor
(colector de date) si participantul la cercetare (furnizor de date), iar interviul are loc prin
adresarea si raspunsul la intrebari. Cu toate acestea cercetarea calitativa este un concept
umbrela care cuprinde o mare varietate de stiluri si scopuri posibile in interviu.

2.5. Alegerea populatiei studiate/surselor de date si motivarea acestei alegeri
Desfasurarea studiului s-a efectuat prin intervievarea atat a persoanelor care au
studiat o anumita specializare si lucreaza in domeniul respectiv, cat si a persoanelor care
desi au studiat o anumita specializare activeaza in alt domeniu in campul muncii.
Am ales sa pun in evidenta prin acest studiu motivatia si satisfactia la locul de munca,
deoarece am intalnit foarte multi oameni dezamagiti de meseria pe care o practica, dar si
oameni satisfacuti si multumiti de ceea ce fac. Totodata doresc sa observ ce ii face pe unii
oameni sa le placa meseria pe care o fac si pe alti sa nu i satisfaca.
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Au fost aplicate interviuri atat persoanelor motivate si satisfacute la locul de munca, cat si
persoanelor care nu au aceasi opinie, sau care sunt dezamagiti de meseria aleasa.

2.6. Metoda de esantionare utilizatd si procedeele de selectie aplicate

n ceea ce constd metoda de esantionare utilizatd am luat in considerare varsta
inervievatilor intrucat am dorit sa evidentiez ca atat persoanele care termina studiile recent
cat si persoanele care le-au terminat cu mai mult timp Tn urma pot fi motivati si satisfacuti,
dar si viceversa.

Pentru a-mi imbunatati studiul am ales ca fiecare persoand intervievatd sd activeze
intr-un domeniu diferit si care au studiat specializari diferite pentru a putea pune in
evidenta faptul ca daca fiecare persoana ar face ceea ce i place chiar daca nu a studiat exact
aceasi specializare, conteaza sa fie motivat si satisfacut de munca depusa.

Printre functiile intervievatilor se enumera: vanzator, pitar, profesor, preot,
fizioterapeut, controlor calitate, agent vanzari.

2.7. Modalitatea de culegere a datelor si argumentarea alegerii acesteia

Pentru a obtine datele necesare in demararea lucrarii, am luat interviuri atat in
mediul online cat si fizic. Intervievatii fiind din zona apropiata de locuinta mea am preferat
sa merg fizic pentru colectarea datelor, de asemenea au fost si cazuri in care persoanele
erau la distanata sau nu acceptau o intalnire fizicd datorita situatiei pandemice in care ne
aflam si colectarea datelor s-a efectutat in mediul online.

Am ales sa iau interviurile atat fizic cat si online, deorece consider ca un interviu
fata in fata este mai productiv prin faptul ca relationarea directa cu intervievatul este mai
eficientad, dar datorita situatiei pandemice in care ne aflam am fost nevoita sa intervievez
personae si in mediul online.

2.8. Perioada, localitdtile si cadrul in care au fost culese datele

Perioada in care au fost culese datele a inceput 20.04.2021 si s-a incheiat in
10.05.2021. Datele au fost culese prin inregistrare, interviurile avand loc fizic in localitatile
Caransebes si Timisoara, cat si in mediul online. Interviurile luate in mediul online au fost
sustinute pe platforma Google Meet.

2.9. Limitele cercetdri de teren si dificultdtile intalnite

Dificultatile intalnite in cercetarea de teren sunt urmatoarele:
Prima dificultate a fost faptul ca foarte multi oameni sunt reticienti in ceea ce priveste locul
de munca, oamenii nu vor sa vorbeasca deschis depre ce 1i nemultumeste sau ce le place in
mod special, totodata am intalnit si persoane care au refuzat sa fie inregistrati datorita unei
temeri ca interviul ar putea ajunge la firma unde lucreaza si prin urmare sa aiba de suferit.
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O a doua dificultate este datorita situatei pandmice in care ne aflam, unii
intervievati nu au dorit sa-mi raspunda la intrebari fizic si am fost nevoita sa folosesc mediul
online cu toate c3d, din punctul meu de vedere intervievarea fizica este mult mai eficienta,
pot vedea reactia intervievatilor si mesajul este mult mai clar.

3. Rezultate

3.1. Evaluarea motivatiei si satisfactiei fatd de munca a persoanelor care lucreazda in
domeniul studiat

Persoanele intervievate si functiile acestora sunt prezentate dupa cum urmeaza:

. T.C ( Profesor in invatamantul primar)

o T.G (Preot)

. L.l (Fizioterapeut)

. P.G (Resurse Umane subdiviziunea Payroll)
o P.N (Makeup- artist)

3.1.1. Informatii despre fiecare persoand intervievatd

Pentru prima intrebare din ghidul de interviu, 1.Pentru inceput as dori sa imi spuneti mai
multe detalii despre dumneavoastra si studiile terminate?, respondentii au dat raspunsuri
diverse, in functie de studiile terminate: unii au studii Tn domeniul in care activeaza, altii au
studii in cu totul alte domenii.

Parte dintre respondentii alesi au ales sa studieze din placere fiind motivati de la inceput de
meseria aleasa. Chiar si dupa terminarea studiilor respondentii fac ceea ce le place si ce ii
pasioneza.

3.1.2. Motivarea alegerii acestei meserii

Pentru a sti de ce a ales fiecare respondent meseria in care activeaza, la cea de-a
doua intrebare din ghidul de interviu De ce ati ales aceasta meserie?, fiecare respondent a
raspuns motivarea alegerii meseriei actuale iar la fintrebarea .Care este meseria
dumneavoastra actuald, daca nu este in functie de domeniul studiat imi puteti spune ce v-
a motivat sa lucrati in alt domeniu?(3) respondentii au rdspuns unde lucreaza in prezent.
Pentru (C.T.) continuarea in domeniul ales a fost importanta, considerand ca munca, cu
copiii 0 motiveaza, practicand cu drag meseria aleasa : “Terminand liceul Pedagogic, am
dorit sa continui pe aceasta cale, imi plac foarte mult copii”

Un alt respondent, preot, fiind, si-a ales propria meserie, (acesta activand in
domeniul studiat) din convingere pentru a afla si cunoaste mai multe lucruri despre
divinitate dupa cum spune: “Am ales-o din propria convingere, pentru ca Facultatea de
Teologie m-a facut sa cunosc mai multe lucruri despre bunatatea lui Dumnezeu, despre
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actiunile pe care Dumnezeu le face cu sufletul si cu trupul nostru, adicd am descoperit ca
Dumnezeu pe langa faptul ca este drept este si bun si dintre aceste doua, intre dreptate si
bunatate eu am descoperit in facultatea aceasta cd Dumnezeu este mai mult bun decat
drept.”,“Profesia mea este de Preot deci este in domeniul facultati pe care am ales-o, mai
mult decat atat chiar sunt si dirijor al corului catedralei din Caransebes, deci iata ca
facultatea m-a ajutat sa-miindeplinesc aspiratiile mele sociale, pentru ca am devenit preot
si deopotriva cunoscator al muzicii laice.” (T.G.)). Acest (T.G.) vorbeste cu dragoste si pasine
depsre meseria lui si asta duce la o motivatie si satisfactie mare si constructiva.

(1.S.) spune ca nu a ales specializarea din prima, auzind insa de aceasta i-a placut si
a hotdrat sa incerce “Nu am ales aceasta meserie direct, am ales-o pentru ca s-a intamplat
sa aflu de aceasta, de la un prieten, intamplator, I-am intrebat detalii, mi-a placut, eu oricum
am fost atras de biologie si anatomie in special, aici facandu-se anatomie si bazandu-se pe
stiinta anatomiei am zis ok pot sa contiunui pe domeniul acesta si chiar imi place”.
Continuand studiile in aceasta specializare, (I.S.) a dezvoltat o pasiune pentru specializarea
aleasa. “In momentul de fata sunt fizioterapeout, imi place ceea ce fac si am ales s3 activez
in domeniul studiat.”

(P.N.) si (P.G.) au marturisit ca au ales sa stuieze meseriile actuale din pasiune
amandoi lucrand cu oamenii, avand un simt foarte bine dezvoltat in comunicare si in
indeplinirea dorintelor fiecaruia dupa bunul plac: “Am ales aceastd meserie deoarece tot
timpul mi-am dorit sa pot face oameni sa se simta mai bine in pielea lor” (P.N.). Practicand
meseria dorita e de la sine inteles ca (P.N.) si (P.G.) respondenti sunt motivati si totodata
practicd meseria studiatd: “in prezent lucrez in domeniul studiat, la o firma pe Resurse
Umane subdiviziunea Payroll pe partea de salarizare si imi place foarte mult.”(P.G.)

Se poate observa ca cei cinci respondenti au ales meseriile actuale deoarece sunt pasionati
de ceea ce fac, le place si nu se vad facand altceva.

3.1.3. Aspectele pozitive sau negative ale muncii actuale

Doresc sa evidentiez, faptul ca specializarea in care activezi este cea la care ai visat
siiti place ceea ce faci exista atat aspecte pozitive cat si negative care ai vrea sa se schimbe,
ceea ce Tnseamna cd mereu este loc de mai bine.

Prin urmare, in legatura cu intrebarile: Care sunt aspectele muncii dumneavoastra
actuale pe care le apreciati In mod deosebit ?(4) si Care sunt aspectele muncii
dumneavoastra actuale care va displac sau pe care le considerati mai dificile ?(5).am primit
raspunsuri diferite:

o (T.C.) lucréand zilnic cu copiii vede multe parti bune ale meseriei in care profeseaza,
simtind ca intinereste zilnic: , Aceasta cariera iti da foarte multe satisfactii, sa lucrezi cu copii
te mentine vesnic tanar, meru ai de invatat de la ei, si ma simt bine”.
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o (T.G.) fiind mereu incojurat de oameni apreciaza la meseria lui in special implicarea
serioasa Tn activitati sociale si seriozitatea cu care sunt tratate: ,Ceea ce apreciez in mod
deosebit in ce fac este seriozitatea, sociabilitatea domeniului in care activez si faptul ca
implica foarte multe activitati sociale.”

o (1.S.) fiind fizioterapeut apreciaza in mod special faptul ca poate sa ajute oameni
bolnavi si le poate reda increderea in sine: , Faptul ca pot sa ajut un om care vine accidentat,
si faptul ca pot sa-i reintroduc in viata sociala si profesionald.”

o Ceilalti doi respondenti (P.G.) si (P.N.) fiind si ei mereu inconjurati de oameni si
lucrand in mod special cu acestia marturisesc ca ceea ce apreciaza sunt provocarile zilnice
din care au de Tnvatat si prin care se dezvolta, precum si respectul si aprecierea pe care o
primesc dupa o zi de munca.

Din raspunsurile celor cinci respondenti se poate observa faptul ca fiecare are
aspecte pozitive ale muncii pe care le apreciaza in mod deosebit si care 1i motiveaza sa-si
desfasoare munca cu pasiune si satisfactie.

Exista si aspecte negative fac parte din munca de zi cu zi a respondentilor:

o (T.C.) priveste ca aspect negativ situatia pandemica si faptul ca este nevoita sa
predea on line ceea ce i creaza o nepldcere, dar in acelasi timp este pozitiva si spera sa

Iu

revina totul la normal “ Partea cea mai grea acum este scoala aceasta on line, pentru noi
cadrele didactice, cat si pentru copii”.

o (T.G.) marturiseste ca ceea ce i displace este munca cu omul deoarece nu toti
inteleg universul teologic si mai ales al muzicii teologice:” ce imi displace este dificultatea
oamenilor”

o (1.S.) a zis ca ceea ce Ti displace este faptul ca oameni sunt foarte dificili mai ales
cand sunt bolnavi si el considera munca cu omul dificla.

o (P.G.) maruriseste ca ceea ce 1i creaza o nepldcere este atentia sporita pe care
trebuie sd o detind mereu pentru a nu gresi nimic in distribuirea salarilor: “ Introducerea
datelor fiindca daca as gresi ceva acei bani ar fi virati in alt cont si procedurile sunt dificile si
va dura ceva pana cand bani vor fi virati in contul corect.”

o (P.N.) spune ca ceea ce i-a creat o neplacere a exclus din munca zilinica, iar in
momentul actual nu exista nimic care sa-i displaca.

Dupa raspunsul fiecarui respondent putem evidentia faptul ca indiferent de domeniul in
care activam exista aspecte pozitive si negative. Am evidentiat cinci personae cu profesii
total diferite tocmai pentru a putea distige atat aspectele pozitive cat si negative de la un
caz la altul, in functie de specializarea fiecaruia.
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3.1.4. Ce este motivatia, factorii motivatiei si cum ii influenteaza in specializarea
aleasd

Prin aceste afirmatii doresc sa exemplific faptul ca motivatia, factorii motivatiei
influenta acestora asupra persoanelor difera de la om la om. Fiecare om percepe si vede
motivatia dintr-o alta perspectiva de aceea in urmatoarele intrebari din ghidul de interviu
am scos n evidenta aceste aspecte.

Referitor la intrebarile: Ce parere aveti despre motivatia la locul de munca?, Care
sunt factori motivatori la locul de munca? si Cum credeti ca va influenteaza motivatia in
meseria aleasa?,am primit urmatoarele raspunsuri: pentru T.C motivatia este importanta in
orice meserie:“ Daca nu esti motivat nu-ti poti practica meseria cu placere”, iar pentru (T.G.)
motivatia vine din domeniul spiritual: ,iti ofera foarte multe satisfactii, doar pentru simplu
fapt de a vedea pe cineva trasformadu-se dintr-un om ce era pierdut emotional intr-un om
ce radiaza de fericire si de optimisim”

Ceilaltti respondenti (L.S.), (P.G.) si (P.N.) sunt si ei de parere ca motivatia este
foarte importanta, ca este primordiala la locul de munca si daca fiecare angajat este motivat
si rezultatele sunt mult mai remarcabile.

n ceea ce priveste factori motivatori, in mare méasura, factorul principal pentru
stimularea motivatiei angajatilor sunt bani dupa care urmeaza si motivatia personald, (T.C.)
mentioneaza: ,Salariul, tineretea copiilor, activitatile pe care le demaram impreuna si
bucuria copilariei.” Alt intervievat (T.G.) practicandu-si meseria cu o mare pasiune si iubire
fata de Dumnezeu a spus ca: ,Factori motivatori cred ca sunt in principal slujirea lui
Dumnezeu, respectul oamenilor si faptele bune pe care le fac.” Ceilalti respondenti
considera ca factori motivatori sunt importati la locul de munca si ca ar trebui sa fie stimulati
pentru mentinerea motivatiei mereu vie. Din rdspunsurile respondentilor deducem fapul ca
principalul factor motivator la locul de munca sunt bani dupa care urmeaza si satisfactia
proprie. Consider ca la un loc de munca este mai importanta satisfactia si multumirile
personele decat salariul in sine, deorece nu poti lucra intr-un mediu neplacut sau intr-un
mediu Tn care nu rezonezi cu nimeni si nu iti face placere sa mergi la munca doar din prisma
salariului.

Fiecare om este motivat dintr-un alt punct de vedere, in functie de ceea ce i place
s faca apare influenta motivatiei, dupa cum spune (L.S.) in meseria asta fiind si o fire
competitiva motivatia e acolo tot timpul, mereu vin cazuri noi, vin oamnei dificili si esti intr-
o continua provocare.” Prin acest respondent se poate observa cd infulenta motivatiei
existd datorita meseriei pe care o practica cu pasiune. Un alt respondent fiind la fel de
pasionat de meseria pe care o praticd (T.G.) a spus: ,Motivatia ma influenteaza in bine,
deoarece fac ceea ce imi place si mi se pare usor, deoarece e normal sa mergi cu drag la
munca atunci cand nu simti defapt ca lucrezi si cred ca datorita crdintei ma simt asa. ,,Din
pasiunea pe care oamenii o pot dezvolta la locul de munca reiese de multe ori o motivatie
atat de bine creionatd, dupa cum mai spune un respondent care isi iubeste meseria (P.N.):
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»Ma influenteaza intr-un mod placut, intr-un mod bun, in ideea ca imi doresc tot timpul sa
avansez sa aduc cei mai bun, ma motiveaza sa merg la cursuri de specializare sa vad ce e
nou pe piata ca sd pot oferi cei mai bun pentru cliente”. Urmatorii respondenti (T.C.) si
(P.G.) spun ca motivatia ii influenteaza intr-o mare masura si faptul ca merg cu drag la
munca si nu regreta cd au ales aceastd meserie.

3.1.5. Importanta metodelor de motivare

Toti stim ca pentru a fi mai motivat la locul de munca exista cateva metode de
motivare. Eu le-am enumerat pe cele mai evidente in urmatoarele intrebari. Prin aceste
intrebari vreau sa evidentiez faptul ca foarte putina lume beneficieaza de aceste metode si
foarte multi merg la munca si fara a primi ceva in plus fata de salriu. La intrebarile 9. Cat de
importante considerati cd sunt urmatoarele meode de motivare: bonusurile pentru orele
suplimentare, tichete de masa, prime de sarbatori? si 10. Bonusurile si beneficiile acordate
raspund celor mai multe din nevoile dumneavoastra zilnice? din ghidul de interviu
respondentii au raspuns in felul urmator:

Toti respondenti considera ca metodele de motivare sunt foarte importante in
stimularea motivatiei angajatilor, dar din pacate nu se prea beneficiazd de aceste metode.
Respondentul (T.C.) lucrand in invatamant spune ca: ,dupa cum stim bonusuri nu prea
exista la noi Tn nvatamant erau tichetele de care ne bucuram, de acea vacanta petrecuta
din bani statului, dar s-au taiat si acele ticehte, bonusuri de sarbatori noi nu avem, desi ne-
am dori, clar era o motivatie in plus” la fel ca acest respondent este si (L.S.) care la fel nu
beneficiaza de bonusuri, dar ar avea o motivatie Tn plus daca ar primii. Un alt respondent
lucrand intr-o multinationald si beneficiaza de aceste bonusuri considera ca cele mai
importante sunt primele de sarbatori (P.G.) ,,Cred cad sunt foarte importante, primele de
sarbatori conteaza foarte mult, mai ales in cele doua mari sarbatori ale anului, fiindca in
acea perioada toata lumea sta cu familia, face cadouri si aceste prime folosec foarte mult,
deoarece reusim sa facem economii si sa nu ne atingem de salariu.” Alti respondenti sunt
de aceeasi parere doar ca nu sunt beneficiari de aceste bonusuri desi le-ar crea o motivatie
n plus, dar isi gasesc motivatia din alte lucruri.

Voiam sa scot in evidenta faptul ca la intreprinderile de stat nu se pune accent pe
bonusuri, totodata oamenii sunt motivati datorita faptului ca le place meseria pe care o fac
si nu sunt o necesitate aceste bonusuri, cu toate ca din spusele respondentilor motivatia ar
fi mai mare daca ar beneficia si ei de aceste metode. La multinationale sau la patronate stim
cu totii ca se beneficiaza de aceste bonusri in functie de munca prestata.

3.1.6. Ce este satisfactia si cum ii influenteazd
Satisfactia la locul de munca este primordiald, daca oamenii nu sunt satisfacuti de
munca pe care o depun si nu le place ceea ce fac, nici productivitatea nu este pe masura. In
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urmétoarele intrebdri din ghidul de interviu 11. Tmi puteti spune ce inseamnd pentru
dumneavoastrd satisfactia la locul de munca? si 12. Dumneavoastra considerati ca aveti
satisfactie la locul de munca in conformitate cu meseria aleasa, dacd nu, imi puteti
argumenta de ce? scot in evidentd ce este satisfactia pentru fiecare respondent si cum fi
influenteaza in locul de munca ales.

Primii doi respondenti (T.C,) si (T.G.) privesc satisfactia din acelasi unghi si
considera ca pentru a fi satisfacut trebuie sa mergi cu drag la munca si sa-ti creezi singur
ambientul plicut pentru a dezvolta o satisfactie rezonabil3 (T.G.) : ,in primul rand, trebuie
sa te simti bine atunci cand te duci la lucru si in al doilea rand, daca locul de munca nu fti
ofera ambientul potrivit trebuie sa ti- creezi tu, adica lucrurile tin si de tine nu neaparat de
cel de langa tine si de cel cu care lucrezi “. Ei sunt satisfacuti datorita faptului ca iubesc ceea
ce fac. Alti trei respondenti (L.S.), (P.G.) si (P.N.) considera ca satisfactia este importnata la
locul de munca si totodata cei trei lucrand cu oamenii ceea i satisface este multumirea si
respectul pe care le primesc de la oameni dupa munca prestata (L.S.) ,Sa vad omul ca este
multumit de ce exerciti i-am dat, de cum |-am abordat, de cum se simte, sa vad ca pe zi ce
trece sau pe sdptamana ce trece e mai bine asta ma satisfice cel mai mult sa stiu ca
intradevar il ajut pe acel om si pleaca fericit de la mine sau pleaca mai bine decat a fost,”

Din raspunsurile lor resie ca sunt satisfacuti de meseria aleasa si merg cu drag la munca.

3.1.7. Actiunile care ar scddea sau ar ridica gradul de satisfactie la locul de muncd

Pentru fiecare persoana exista actiuni care ar scadea gradul de satisfactie la locul
de munca si actiuni care ar ridica satisfactia in munca. Prin urmatoarele intrebari 13. Ce
actiuni comportamente sau evenimente la locul de munca ar limita sau ar scadea gradul
dumneavostra de satificatie? din ghidul de interviu vreau sa identific actiunile care ar scadea
gradul de satisfactie, iar prin intrebarea 14. Enumerati primii trei factori care considerati ca
v-ar putea determina sa fiti mai motivat, mai satisfacut si mai performant la locul de munca?
doresc sa identific actiunile care ar ridica gradul de satisfactie al celor cinci repondenti.

Respondentul (C.T.) spune ca ceea ce ar putea sa-i scada gradul de satisfactie ar fi
sa nu primeasca apreciere atat de la copii cat si de la parinti. Un alt respondent spune ca
tratarea cu superioritate de catre sefi ar fi o insatisfactie (L.S.): ,De exmeplu, spun un caz
recent intamplat la cabinet, in care sefa fiind Tn acelasi timp si medic urgente si avand a
doua specializare pe recuperarea medicald, totodata este si administrator, a intrat de fata
cu pacienti si a urlat la un coleg, asta in primul rand, incalca orice fel de etica profesional3,
nu e deloc placut din orice punct de vedere sa faci asa ceva, plus ca dumneaei ne-a tratat
pe noi fizioterapeuti, ea fiind medic cu o superioritate greu de inteles inca de la inceputul
colaborari noastre si aceste neantelegeri pot intradevar avea o urmare in satisfactia la locul
de munca. Favorurile fata de unii angajati si defavorurile fata de alti poate crea o
insatisfactie mare la locul de munca dupa cum spune si respondentul (P.G.): ,,Sa fiu sincera,
un factor care mi-ar scadea gradul de satisfactie este: favorurile fatd de angajati si
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defavorurile fata de alti, cum ar fi bonusuri salariale pentru unii si pentru ceilalti nu.” Pentru
ceilalti respondenti (T.G.) si (P.N.) care la acesta intrebare sunt pe aceeasi lungime de unda
si spun ca ce le-ar pute crea o insatisfactie sunt oamenii nemultumiti sau cei cu care nu pot
rezona. Dupa cum spuneam mai sus, fiecare persoana are neplaceri la locul de munca care
ar putea scadea gradul de satisfactie, mai sus am evidentiat cinci rdaspunsuri ale
intervievatilor, dar lista poate fi mult mai lunga.

in ceea ce priveste factori care i-ar putea determina pe respondenti si fie mai
satisfacuti si performanti difera, iar un respondent spune ca ce I-ar pute determina sa fie
mai satisfacut este ca munca lui sa fie mai cunoscuta si sa poata ajuta mai multi oameni
(L.S.)? ,Poate sa fie cabinetul mai cunoscut, sa intram cumva in concurenta cu marile
cabinete din Timisoara si sa pot ajuta cat mai multi oameni asta m-ar motiva mult.”
Totodatd avem si doi rspondenti (T.G.) si (P.N.) care considera ca nu mai exista factori care
i-ar putea face mai satisfacuti de cat sunt deja. (T.C.) considera ca un salriu mai bun si
bonusuri in plus la salar si copii buni ar avea o satisfactie mai in plus ,Clar un salariu mai
atractiv, bonusurile acelea de care vorbeam, copii bine pregatiti, din famili bune cu care poti
lucra si avand sprijinul parintilor.

Din raspunsurile respondentilor putem observa ca fiecare angajat are atat aspecte
negative cat si pozitve pentru a fi mai satisfacut sau pentru ai scadea gradul satisfactie.
Totodatd consider ca daca angajatorii ar lua in considerare aceste aspecte pozitive cat si
negative, motivatia si satisfactia la locul de munca a anagajatilor ar creste.

3.2. Evaluarea motivatiei si satisfactiei fatd de muncd a oamenilor care nu lucreazd in
domeniul studiat

Persoanele intervievate si functiile acestora sunt prezentate dupa cum urmeaza:

. A.D (Vanzator bijuterie)

. M.L (Pizzar)

. C.A (Vanzator benzinarie)
. B.L (Sef raion)

. C.R ( Controlor calitate)

o A.J (Agent vanzari)

3.2.1. Informatii despre individ

La prima intrebare din ghidul de interviu 1.Pentru inceput as dori sa imi spuneti
mai multe detalii despre dumneavoastra si studiile terminate?, respondenti declara ca si-au
terminat studiile intr-o anumitad specializare care in momentul respectiv era ceea ce fsi
doreau, dar cu timpul perspectivele s-au schimbat si in momentul de fata lucreaza in cu
totul alt domeniu fata de cel studiat.
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Acesti respondenti se afla printre oamenii care si-au finalizat cu succes studiile, dar
au ales sa mearga pe un cu totul alt drum fata de domeniul studiat si cu toate acestea unii
dintre ei sunt mai satisfacuti de domeniul actual decat de cel studiat.

3.2.2. Motivarea alegerii acestei meserii

Pentru a afla de ce cei sase respondenti au ales sa studieze aceste meserii le-am
adresat ceea de-a doua intrebare din ghidul de interviu De ce ati ales aceasta meserie?, si
pentru a afla in ce domeniu activeaza acum le-am adresat intrebarea Care este meseria
dumneavoastrd actuala, daca nu este in functie de domeniul studiat imi putetti spune ce v-
a motivat sa lucrati Tn alt domeniu? respondentii au evidentiat aspectele care i-au convins
sa studieze intr-un domeniu si cele care ia determinat sa o schimbe.

Pentru intrebarea care face referire la motivul pentru care au ales aceasta meserie
respondenti afirma:

o (D.A.) spune ca a ales sa studieze facultatea de Geografie deorece o pasioneaza
célitoriile si fi place sd cunoasca culturi noi: “imi place foarte mult s§ caldtoresc, ma
fascineaza diversitatea culturilor la nivel international, iar aceasta facultate mi-a oferit
prilejul de a calatori”

o (M.L.) desi nu a facut o facultate ar fi dorit sa practice meseria invatata in liceu si
spune ca a ales acest liceu in special datorita prestigiului si diverselor meserii pe care le
putea studia: “Datorita prestigiului liceului si faptul ca exista multe meserii de viitor”

o (C.A.) mentioneaza ca a studiat acea facultate pentru ca era singurul domeniu la
care se pricepea mai ales matematica si fizica de care este pasionat. “

o (B.L.) afirma ca a ales sa studieze facultatea datorita profesorului din liceu care i-a
insuflat o pasiune pentru aceasta specializare. “Datorita profesorului de contabilitate din
liceu, el m-a motivat sa urmez aceasta cariera”

o (C.R.) spune ca a ales sa studieze facultatea pentru a devei technician dentar, dar
cu timpul si-a dat seama ca nu mai este ceea ce isi doreste: “Pe atunci era visul meu sa devin
technician dentar, dar intre timp mi s-au schimbat prioritatile.”

o (A.J.) a raspuns ca 1i placea si inca i place geografia de aceea a ales sa studieze
aceasta facultate.

Putem observa ca la inceputul drumului in cariera aleasa fiecare respondent era
motivat si stia de ce alege sa studieze domeniul respectiv, din pacte pe parcursul drumului
s-au efectuat cateva schimbari.

n ceea ce priveste intrebarea din care reiese in ce domeniu activeaza respondentii
acum, am primit diverse raspunsuri, diverse meserii toate fiind in alt domniu fata de cel
studiat. Prin umare intervievatii au ales alt drum dupa terminarea studiilor din prisma
pasiunilor (M.L.) “Lucrez ca Pizzar, deoarece am fost si sunt pasionat de bucatarie si in
special de pizzerii”, dar din pacate si din cauza pandemiei care a afectat drastic unele
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domenii (D.A.): ,in prezent sunt angajatd la un magazin de bijuteri, date fiind conditile
pandemiei”.

Din spusele respondentilor deducem ca fiecare lucreaza in alt segment fata de cel studiat si
sunt diferite motive pentru care fiecare a ales alt domeniu.

3.2.3. Aspectele muncii actuale pozitive sau negative

n acest subcapitol doresc sa evidentiez aspectele pozitive, cat si pe cele negative
ale celor sase respondenti in meseria aleasd dupa terminarea studiilor. Urmatoarele
intrebari din ghidul de interviu sunt: Care sunt aspectele muncii dumneavoastra actuale pe
care le apreciati in mod deosebit ?(4) si Care sunt aspectele muncii dumneavoastra actuale
care va displac sau pe care le considerati mai dificile? (5), respondentii au enumerat atat
aspecte pozitive, cat si negative din munca lor de zi cu zi:
o (D.A.): afirma ca aspectele pozitive la locul de munca sunt lipsa efortului fizic, faptul
ca relationeaza bine cu colegii si invata sa comunice cu diferite tipologii de oameni, iar ceea
ce fi displace este programul incaract, faptul ca nu poate sa petreaca sarbatorile alaturi de
cei dragi si aplanarea conflictelor cu oamenii.
o (C.A.) mentioneaza ca ceea ce i place este programul si remuneratia suficienta
“In primul rand, imi place programul, este destul de liber si faptul c3 bani imi ajung” , iar
ceea ce ii displace sunt turele de noapte.
o (B.L.) ,,Ceea ce imi place cel mai mult in meseria actoala este ca lucrez cu oamenii,
Tmi place sa comunic cu ei, sa-i cunosc si mentin relatii solide”, totodata mentioneaza ca nu
este nimic care sa-i displaca.
o (C.R.) spune ca ceea ce i place sunt colegii, echipa si partea financiara ,,Colegii sunt
foarte faini, suntem o echipa tanaara si motivata si binenteles partea financiara” iar din
prisma aspectelor neplacute spune ca nu exista pentru ea datorita faptului ca ii place ceea
ce face.
o (A.J.) evidentiaza ca ceea ce 1i place este faptul ca nu depune efort fizic si face o
munca usoara, iar ceea ce i displace sunt turele de 12 ore si imposibilitatea de a avansa:
»Faptul ca nu pot sa avansez, si programul lung de munca”.

Doresc sa scot in evidenta ca in ciuda faptului ca cei sase respondenti isi desfasoara
activitatea in cu totul alt domeniu fata de cel studiat acestia se declard mai multumiti de
locul de munca actual fata de ceilalti respondenti ce lucreaza in domeniile studiate.

3.2.4. Ce este motivatia, factorii motivatiei si cum ii influenteaza in meseria aleasa

Prin urmatoarele intrebari din ghidul de interviu doresc sa pun in evidenta ce intelege
fiecare persona prin motivatie, care sunt factorii motivatori si cum i influenteaza la locul de
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munca. Fiecare om vede motivatia dintr-o alta perspectiva si este motivat de locul de munca
din prisma convingerilor individuale.

Pornind de la prima intrebare, adica de la importanta motivatiei la locul de munca,
majoritatea respondentilor au spus ca motivatia este un factor foarte important in orice loc
de munca: ,,Motivatia este foarte importanta la locul de munca pentru ca oameni motivati
dau randament mult mai bun, lucreaza mai bine sunt fericiti si e mult mai usor sa lucrezi cu
ei”, (C.A.)

n ceea ce priveste factorii motivatori respondentii au gisit ca si factor principal
banii urmati de flexibilitatea locului de munca si mediul de desfasurare al activitatii salariale
(M.L.): ,Consider ca factorii motivatori la locul de munca pentru mine sunt salariul, o echipa
comunicativa programul flexibil si posibilitatea de avansare.”

La intrebarea care face referire la influenta motivatiei in meseria aleasa respondetii
au o concepte diferite. Printre acestea se regdsesc.(C.R.). , in primul rand, datoritd motivatii
ma trezesc cu un gand pozitiv dimineata, ma duc cu drag la lucru si asta ma face sa raman
acolo.” Un altul vede ca singura motivatie salriul (C.A.) ,,Motivatia pe care o am este doar
din prisma salariului si cam atat.”.

Din spusele respondentilor putem deduce ca acestia desi nu lucreaza in domeniul
studiat sunt motivati la de munca si merg cu drag la acesta din prisma faputului ca invata
lucruri noi si gasesc atragdtor doameniul actual in detrimentul celui studiat. Totodata
respondentul care este motivat doar de salariu, face parte din categoria angajatiilor ce
muncesc doar pentru a trai ci nu pentru a se si dezvolta, multumindu-se cu un trai mediocru.

3.2.5. Importanta metodelor de motivare

Tn acest subcapitol doresc s evidentiez metodele de motivare aplicate la locurile
de munca ale respondentilor si totodata daca aceste bonusuri sunt puse in practica sau nu.
intrebarile: Cat de importante considerati cd sunt urmitoarele meode de motivare:
bonusurile pentru orele suplimentare, tichete de masa, prime de sarbatori? (9) Bonusurile
si beneficiile acordate raspund celor mai multe din nevoile dumneavoastra zilnice? (10) sunt
destinate aflarii opiniei respondentilor cu privire la importanta acestora:
o) (D.A.) ,Consider ca aceste metode sunt importante, dar din pacate acestea lipsesc
in domeniul in care eu activez”
o) (M.L.) spune ca: ,Parerea mea este ca, sunt foarte importante, deorece omul vine
mai motivat la munca cand stie ca va fi platit mai mult pentru munca prestata”.
o (C.A.) ,Aceste metode de motivare sunt destul de importante mai ales primele de
sarbatori, dar nu ar trebui sa fie motivul pentru care lucreaza cineva la jobul respectiv”.
Din esantionul de sase persoane, doar trei primesc aceste bonusuri si beneficiaza de metode
de motivare in plus. Tn compartie cu respondentii care lucreazi in domeniul studiat,
respondentii prezentati mai sus beneficiaza mai mult de metode de motivare decat ceilalti,
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totodata respondentii care nu beneficeaza de bonusuri suplimenntare sunt motivati din alte
puncte de vedere, dar ar avea o motivatie in plus daca ar primii mai multe beneficii.

3.2.6. Ce este satisfactia si cum ii influenteazd

Satisfactia este definita de fiecare persoana diferit. Fiecare om defineste satisfactia
din punctul lui de vedere. in cele ce urmeaz3 cei sase respondenti vor rdspunde la intrebérile
din ghidul de interviu destinate pentru a afla ce este si cum i influenteaza satisfactia in
functie de locul de munca ales: Tmi puteti spune ce inseamni pentru dumneavoastra
satisfactia la locul de munca? si Dumneavoastra considerati ca aveti satisfactie la locul de
munca in conformitate cu meseria aleasd, daca nu imi puteti argumenta de ce?

n ceea ce priveste satisfactia la locul de muncs, aceasta are diferite forme ins3 toti
respondenti declarda necesitatea acesteia in desfasurarea activitatii zilnice dupa cum

urmeaza:

o (D.A.) ,Pentru mine, satisfactia la locul de munca este data de imbinarea utilului cu
placutul.”

o (A.J.) ,Satisfactia la locul de munca consider ca este foarte importantd, pentru mine
fnseamna o echipa bine dezvoltata cu care poti lucra”

o (C.A.) ,Pentru mine satisfactia la locul de munca se regaseste in doua categori ,
prima sa mi placa ceea ce fac si a doua sa fac suficienti bani din asta pentru a-mi satisfice
nevoile”

o Restul respondentilor considera ca satisfactia este importanta si primordiala la

locul de munca.

Urmatoarea intrebare face referire la modul in care respondentii sunt satisfacuti
de meseria aleasa. Din cei sase respondenti trei sunt satisfacuti, iar ceilalti trei nu manifesta
aceeasi satisfactie. Cei satisfacuti mentioneaza ca merg cu drag la munca, le place ceea ce
fac si sunt in punctul in care si-au dorit sa ajunga, (M.L.) ,,Da am o satisfactie la locul de
muncd , sunt multumit, merg cu drag si sunt in punctul in care am vrut s& ajung.” in ceea ce
priveste repondentii nesatisfacuti acestia sustin ca situtia pandemica i-a determinat sa
opteze pentru un alt domeniu de activitate deoarece domeniile in care s-au specializat au
fost grav afectate (D.A.) ,Nu, deoarece nu lucrez in domeniul dorit, acest lucru nefiind
posibil in conditile actuale cauzate de pandemie.”

Din cei sase repondenti se observa ca doar trei sunt satisfacuti, ceea ce inseamna
cd acestia chiar daca si-au schimbat domeniul de activitate sunt multumiti de munca
prestata acum. Sunt foarte multe cazuri in care oamenii studiaza un anumit domeniu
realizand la finele stdiilor ca nu le face placere si ca pot fi mult mai satisfacuti in cu totul alt
domeniu, cel mai bun exemplu este cel al respondentului C.R. care visa sa fie technician
dentar, iar in momentul de fata este controlor audit, doud meserii care nu ai nici o legatura
intre ele.
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3.2.7. Actiunile care ar scadea sau ar ridica gradul de satisfactie la locul de munca

n urmatoarele randuri doresc s evidentiez actiunile care ar ridica sau ar scidea
gradul de satisfactie a celor sase repondenti. Raspunsurile repondentlor sunt:
n ceea ce priveste intrebarea ,,Ce actiuni comportamente sau evenimente la locul de muncé
ar limita sau ar scadea gradul dumneavostra de satificatie?” printre raspunsurile
respondentilor se enumera:

o (D.A.) ,Neintelegerea cu colegii, un ambient neplacut la munca, clientii dificili si
sefii neintelegatori.”

o (M.L.) ,in primul rand ar fi vorba despre sefi, daca nu s-ar comporta frumos cu noi
sau nu ar arata ca au un respect fata de angajati mi-ar scdea gradul de satisfactie”,

o C.A.): ,Singul lucru care m-ar afecta direct este programul care s-ar putea schimba
de pe o zi pe alta”

o (B.L.): ,Lipsa de comunicare cu anumiti colegi de-ai mei si uneori dificultatea
clientilor”

o (C.R.): ,Cred cd in primul rand neantelegerile cu colegii, deoarece cu oameni

lucram pana la urma in majoritatea timpului”
o) (A.).): ,Pur si simplu, cearta cu un client venirea sefului in magazin pentru a ma
verifica si a-mi zice constant ce sa fac.”

lar la intrebarea: ,Enumerati primii trei factori care considerati ca v-ar putea
determina sa fiti mai motivat, mai satisfacut si mai performant la locul de munca.”
respondenti sustin ca:
o (D.A.) ,,Ceea ce m-ar determina sa fiu mai satisfacuta ar fi un salariu mai atractiv,
bonusri pentru ore suplimentare si de sarbatori.”
o (M.L.) ,,Pentru a fi mai motivat la locul de munca m-ar ajuta urmatori factori:
bonusurile pentru orele suplimentare, un al treisprezecelea salariu ar fi incantator si un
bonus de productie din vanzari.”
o (C.A.): ,,Din punct de vedere al performantei este foarte important sa am un loc de
munca care ma impinge in fiecare zi sa fac ceva nou, sa nu ma plfonez, si sa nu mai evoluez
personal , profesional si individual si un salariul mai atractiv.”

o (B.L.),,in primul rand, bani, satisfactia clientilor si o avansare in functie binenteles.”
o) (C.R.): ,,Cred ca ar fi un singur lucru, aportul financiar ar putea fi mai semnificativ.”
o (A.J.): ,,0 marire de salariu, sa se tina cont si de ideiile mele si o marire in functie

m-ar face mult mai motivat.”

Din raspunsurile celor sase respondenti putem observa ca fiecare indiferent de
locul de munca ales au o nemultumire sau chiar mai multe, datorita faptului ca sunt aspecte
negative care ar putea fi schimbate, dar angajatorul nu ascultd sau nu ia in considerare
nemultumirile angajatilor.
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3.2.8. Evidentierea satisfactiei locului de muncd ales

n acest subcapitol doresc s& identific satisfactia celor sase respondenti cu privire
la conditile de munca, dacd sunt multumiti de locul de munca ales, daca sunt platiti
corespunzator si daci acest loc de munci le aduce viitorul pe care si-l doresc. in urmétoarele
intrebari din ghidul de interviu sunt evidentiate aceste aspecte si respondenti au raspuns
dupd cum urmeaza:

La ultimele intrebari din ghidul de interviu respondenti au raspuns in mare parte
cd acest loc de munca le aduce viitorul pe care si-l doresc la trei dintre ei, iar la ceilalti trei
locul de munca actual nu este cel dorit si asteapta ridicarea restrictiilor pandemice pentru
a se putea angaja in domeniul dorit. Din spusele respondentilor putem observa ca nu toti
sunt multumiti de salariul pe care il au, nu sunt satisfacuti de acest loc de munca si totodata
consider ca acesti respondenti sunt angajati provizoriu panafisi gasesc cu adevarat motivatia
si satisfactia pentru un loc de muncd. in comparatie cu cei cinci repondenti care sunt
satisfacuti de locurile de munca actuale si cei sase respondenti care nu sunt la fel de
satisfacuti, se poate observa o difernta in modul de percepere al jobului, a motivatiei si mai
ales in randamentul dat de aceste persoanae. Se mai poate observa si faptul ca sunt trei
respondenti care doresc sa lucreze in domeniul studiat, daor ca dataorita situatiei
pandemice in care ne aflam nu au reusit sa-si gaseasca un loc de munca in domeniu. Odata
cu ridicarea restrictilor respondenti incearca sa gaseasca un loc de munca pe placsi totodata
unde sa aiba o motivatie si satisfactie corespunzatoare jobului.

Concluzii

Motivatia si satisfactia la locul de munca sunt primordiale, pentru fiecare individ si
totodata pentru istitutia sau compania la care sunt angajati. Prin acest studiu am urmarit sa
pun in evidentd motivatia si satisfactia intervievatilor la locurile de munca alese in functie
de domeniul studiat si pasinuile acestora.

n primul rdnd, am evidentiat cinci respondenti care si-au ales meseria dupa bunul
plac si care fac ceea ce le place si sunt motivati de meseria aleasa. Am ales sa prezint
persoane cu locuri de munca total diferite, deoarece am vrut sa scot in evidenta faptul ca
nu conteza ce meserie practici si conteaza sa mergi cu drag la munca, sa fi pasionat de
meseria aleasa si sa ai o motivatie si satisfactie in conformitate cu ceea ce alegi. Din
intervievarea celor cinci respondenti pasionati de ceea ce fac reiese cd oameni sunt motivati
si satisfacuti de meseria aleasa, incearca pe cat posibil sa faca performanta la locul de munca
si randamentul pe care ei il dau instiutiilor sau companiilor ofera un plus pentru societate si
totodata un exemplu pentru tandra generatie. Ceea ce am vrut sd prezint prin intervievarea
acestor cinci respondenti este faptul ca motivatia si satisfactia la locul de munca exista
datorita faptului ca respondentii isi practica meseriile cu pasiune.
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in al doilea rand, am prezentat sase respondenti care au terminat studiile intr-un
domeniu si activeaza in altul, pentru a afla motivatia si satisfactia la locul de munca. Din
spusele intervievatilor se poate observa ca pentru unii motivatia si satisfactia exista datorita
faptului ca le place mai mult meseria actuald decat cea studiata, iar pentru ceilalti motivatia
si satisfactia este mica sau deloc datorita faptului ca nu lucreaza in domeniul studiat si nu
fac cu placere meseria actuala. Datorita situatiei pandemice sunt foarte multi tineri care nu
si-au gasit un loc de muncad in conformitate cu studiile terminate ceea ce i-a pus in
dificultate si totodata motivatia lor de a activa in domeniul studiat a scazut, dar probabil
odata cu ridicarea restrictilor si tinerii respectivi o sa-si reia activitatea in functie de studiile
terminate. Ceea ce am vrut sa prezint prin acesti sase respondenti este faptul ca si activarea
intr-un domeniu diferit de cel studiat poate produce motivatie si satisfactie in munca, dar
totodata exista si insatisfactie datorata faptului ca munca nu este prestata cu pasiune.

S-a constatat faptul ca exista motivatie si satisfactie la locul de munca totul tinand
de fiecare persoana in parte, iar daca munca este prestata cu placere, atunci motivatia si
satisfactia aferenta vin de la sine.

Tmi propun ca in urma rezultatelor obtinute s3 continui cercetarea, dar pe viitor aceasta s
fie una cantitativa.
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The relationship between the motivation and satisfaction of
employees in an organization

Saska GENCIC!

Abstract

The content of this study refers to the motivation of employees and their satisfaction at
work. Motivation is an important factor in life, which is most often driven by a certain goal,
and achieving this goal brings a certain kind of satisfaction, while satisfaction and
motivation are crucial for the successful functioning of the organization.

The manager has an important impact on employees and the task of motivating them to
increase job satisfaction. Nowadays, organizations are investing more and more in
employees and consider them the most important resource, so that, taking care of them, the
companies themselves gain in competitiveness and make significant progress.

The reason for choosing this topic is my desire to become a future specialist, to practice in
the field of human resources and to find out as much information as possible about this field.
The first part of the paper describes the concept, factors and types of motivation, tips for
improving employee satisfaction, while the second part focuses on researching employee
motivation is supported by research that shows how important motivation is for employees
and what motivates them the most.

Keywords: human resources, satisfaction, motivation, organizations.
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Relatia dintre motivatia si satisfactia angajatilor intr-o
organizatie

Saska GENCIC!

Abstract

Continutul acestui studiu se referd la motivatia angajatilor si la satisfactia acestora la locul
de muncd. Motivatia este un factor important in viatd, care este cel mai adesea condus de
un anumit scop, iar atingerea acestui scop aduce un anumit tip de satisfactie, in timp ce
satisfactia si motivatia sunt cruciale pentru functionarea cu succes a organizatiei.

Managerul are un impact important asupra angajatilor si sarcina de a-i motiva pentru a
creste satisfactia in muncd. In zilele noastre, organizatiile investesc din ce in ce mai mult in
angajati siii considerd cea maiimportantd resursd, astfel incat, avdnd grijd de ei, companiile
insele sa cdstige in competitivitate si sd facd progrese semnificative.

Motivul pentru care am ales aceastd temad este dorinta mea de a deveni un viitor specialist,
de a profesa in domeniul resurselor umane si de a afla cdt mai multe informatii despre acest
domeniu. Prima parte a lucrdrii descrie conceptul, factorii si tipurile de motivatie, sfaturi
pentru imbundtdtirea satisfactiei angajatilor, in timp ce a doua parte se concentreazd pe
cercetarea motivatiei angajatilor este sustinutd de cercetdri care aratd cdt de importantd
este motivatia pentru angajati si ceea ce ii motiveazd cel mai mult.

Cuvinte cheie: resurse umane, satisfactie, motivatie, organizatii.

Introducere

Continutul lucrarii se refera la motivatia angajatilor si satisfactia lor la locul de
munca. Motivatia este un factor important in viatd, care este cel mai adesea condus de un
anumit scop, iar indeplinirea acestui obiectiv aduce un anumit tip de satisfactie, in timp ce
satisfactia si motivatia sunt cruciale pentru functionarea cu succes a organizatiei.

Managerul are un impact important asupra angajatilor si are sarcina de a-i motiva
s3 creasc satisfactia la locul lor de munca. in zilele noastre, organizatiile investesc din ce in
ce mai mult in angajati si 1i considera cea mai importanta resursd, astfel incat, avand grija
de ei, companiile in sine castiga in competitivitate si fac progrese semnificative.

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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1. Cadrul conceptual si teoretic
1.1. Motivatia

Motive precum factorii interni de actiune sau asa-numitii factori psihologici sunt
cei care 1i conduc la o anumitd actiune pe angajati, mentin si oferd sustinerea acelei
activitati, toate cu scopul de a satisface anumite nevoi ale indivizilor sau grupurilor.
Motivatia este explicatd ca un indemn interior inspre unele nevoi, aspiratii, dorinte. Tot ceea
ce face un individ in mod constient, face pentru ca este motivat. Decizia este rezultatul mai
multor factori, nu doar cat de mult este atras individul de un anumit obiectiv (Noe R., 2005,
210).

1.1.1. Motivatia angajatilor - Cresterea satisfactiei la locul de muncd

Motivatia pentru munca este un complex de forte care initiaza si retin un angajat
pentru a lucra intr-o anumita organizatie. Pentru a motiva angajatii la maximum, superiorii
sunt obligati sa se familiarizeze cu nevoile angajatilor lor. Nu putem masura motivatia, dar
putem trage unele concluzii despre importanta acesteia urmarind comportamentul,
angajamentul si rezultatele muncii unui angajat (Bahtijarevi¢-Siber F., 1999, 557).

Automotivatia este unul dintre factorii esentiali pentru o cariera de succes. Si
pentru ca organizatia sa functioneze si sa Tsi atinga obiectivele, comunicarea detine un rol
crucial. Caracteristicile pe care le putem enumera atunci cand vine vorba de motivatie sunt:
stimuleaza, redirectioneaza si are niveluri de volum diferite.

1.1.2. Factori care influenteaza motivatia angajatilor

e Meseriain sine
Motivatia la locul de munca pentru indivizi este oferita de locuri de munca mai provocatoare
din punct de vedere mental, deoarece prezinta trei caracteristici de baza:
1. Efectuarea diferitelor sarcini la locul de muncg;
2. Libertatea de actiune;
3. Feedback de la supraveghetor cu privire la munca efectuata;

e (alitatea conditiilor de munca
Motivatia angajatilor este, de asemenea, mai mare daca lucreaza in conditii bune de munca.
Nu este vorba doar de un mediu placut, ci si de capacitatea angajatilor de a indeplini sarcini
de lucru. Nemultumirile la locul de munca provin adesea din faptul ca lucratorii plasati in
medii neplacute nu se simt neaparat inconfortabil lucrand in aceste circumstante, in schimb
circumstantele respective ii impiedica sa 1si indeplineasca sarcinile de munca si sa-si atinga
obiectivele sau sa avanseze in munca (Bakoti¢ D. ,2009, 44).

e Sistemul de recompensare
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Salariul este unul dintre factorii importanti, dar nu este crucial. Lucratorul este mai multumit
atunci cand un sistem corect este realist, cand toti angajatii sunt tratati in mod egal.
Asteptdrile sunt mai mari intr-un sistem echitabil de recompensa decat cifra salariului.

e  Echilibrul dintre munca si interesele personale
Cand un lucrator isi echilibreaza interesele personale si nevoile locului de munca, el devine
mult mai multumit de locul sau de muncd. Angajatul simte ca isi exprima abilitatile,
cunostintele si ambitiile prin munca si in acest fel devine din ce Tn ce mai multumit.

e  Titlul si pozitia la locul de munca
Cu cat pozitia postului este mai buna, cu atat lucratorul se simte mai implinit. Motivul este
cd are un venit mai mare, mai multd putere asupra altor angajati si mai multe privilegii.

e Anii de serviciu
Angajatii cu o cariera mai lunga sunt mai satisfacuti la locul de munca decét cei care au fost
angajati de doar cativa ani. Acest lucru se intampla pentru cd angajatul ofera in timp
rezultate mai mari pentru munca depusa, devine mai bun Tn ceea ce face, iar cei mai tineri
il vad ca pe un model, ca pe o persoana de la care pot invata multe.

1.1.3. Organizarea muncii si posibilitatea avansdrii

Organizatiile de resurse umane mai noi si mai moderne acorda din ce in ce mai
multa importanta carierei si dezvoltdrii acesteia. Obiectivele organizatiilor sunt realizate
numai daca importanta carierei este plasata printre factorii fundamentali.

Pentru ca o cariera sa evolueze este necesar sa planificam, sa dezvoltam diferite
directii de cariera, sa evaluam si sa promovam, sa ne sfatuim cu si sa fim incurajati de catre
superiori. Prin organizarea muncii intelegem un plan de actiune bine gandit si gasirea unor
modalitati de a evita neajunsurile si greselile.

Activitatile planificate ale unei persoane in organizarea si dezvoltarea unei cariere,
precum si legate de posibilitatile de avansare cuprind mai multe etape, dupa cum urmeaza:

e Autoevaluare

Primul si cel mai dificil pas pentru fiecare angajat este propria cunoastere a abilitatilor,
cunostintelor si intereselor.

e Obiective personale si profesionale

Este important sd stabilim obiective realiste si realizabile, deoarece in absenta
oportunitatilor si a motivatiei de a atinge anumite obiective, se ajunge la dezamagire si
pierderea increderii in sine.

e Impactul mediului asupra obiectivelor noastre

Strategia necesita luarea in considerare a punctelor forte si a punctelor slabe si a
impactului pe care mediul 1l poate avea asupra obiectivelor noastre. Influenta mediului se
refera la amenintarile sau oportunitatile pe care le intdmpinam la un moment dat.
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o Alegerea strategica

n aceasta etapa, valorile si interesele personale sunt cele mai importante. Angajatul
trebuie sa aiba intotdeauna posibilitatea de a alege alternative adecvate, fie pentru nevoile
organizatiei, fie pentru nevoile asociatilor (Berkic¢ J, 1990, 45).

1.1.4 Teoriile motivatiei

Tn urmé& cu mai bine de treizeci de ani, Frederick Herzberg a analizat réspunsurile a
sute de ingineri si contabili pentru a ajunge la o concluzie greu de crezut: factori de naturi
diferite au influentat satisfactia si, respectiv, insatifactia la locul de munca. Nemultumirea
este legata in genere de factorii ce privesc politica unei companii, conditiile la locul de
munca, relatiile cu colegii, siguranta mediului de lucru, precum si salariul. Pe de alta parte,
pentru ca un angajat sa fie fericit la locul unde isi desfasoara activitatea, are nevoie de
implinirea unor conditii mai subtile, de facturd individualizata: responsabilitate,
oportunitate de avansare si dezvoltare personala (Rahimi¢, Z., 2010, 62).

Potrivit lui Frederick Herzberg, daca imbunatatim conditiile care creeaza indeobste
insatisfactie printre angajati, acest fapt nu va garanta ridicarea nivelului lor de multumire.
Nici invers nu va functiona: daca factorii care ofera oamenilor satisfactie sunt diminuati in
intensitate, acestia nu vor deveni automat nemultumiti. De aici si ideea de a denumi aceasta
teorie bifactoriala.

Mc. Clelland a incercat sa explice modul in care nevoia de realizare, putere si
apartenenta afecteaza actiunile oamenilor in contextul afacerii. Mc Clelland spune ca cele
trei motivatii sunt deprinse de-a lungul vietii, acesta fiind si motivul pentru care respectiva
teorie este uneori numita , Teoria nevoilor invatate” (Certo, S. C., 2008, 388).

Teoria lui Mc. Clelland ia in considerare ceea ce fisi doreste un individ si nu doar
nevoia de a supravietui.

Modelul cognitiv de asteptare al lui Vroom se bazeaza pe o alegere constienta a
comportamentului, in care indivizii sunt ghidati de asteptarile cu privire la rezultat si la
capacitatea de a-si atinge obiectivele. Aceasta teorie vizeaza gasirea de raspunsuri cu privire
la motivul pentru care un individ Tn anumite situatii accepta unele optiuni alternative si le
respinge pe altele (Buble M. ,2006, 345).

1.2. Satisfactia intr-o organizatie

Resursele umane reprezinta o cheltuiala semnificativa intr-o organizatie, dar fara
resurse umane nici o companie mare nu isi poate atinge obiectivele. Unul dintre cele mai
importante elemente ale unei organizatii, ar trebui sa fie satisfactia angajatului fata de
cariera sa si progresul sau la locul de munca.

Exista multe definitii ale satisfactiei angajatilor la locul de munca, dintre care am
selectat cateva dintre cele mai semnificative:
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e Satisfactia se refera la implinirea pe care o simtim dupa satisfacerea unei dorinte (Brnad,
A,, Stilin, A., Tomljenovi¢, Lj., 2016 ,109-122).

e Satisfactia la locul de munca poate fi definita ca atitudinea mentala a unui individ in raport
cu mediul de lucru, dar si in raport cu familia, sanatatea si dragostea, care este mentinuta
indirect in munca individului (Marusi¢ S., 2006, 255).

e Satisfactia la locul de munca este un set de sentimente pozitive sau negative pe care
angajatii le cultiva fata de locul lor de munca (Poki¢, T., Pepur, M. i Arneri¢, J., 2015, 49-79).
»Satisfactia la locul de munca este definitd atat prin atitudinea generala fata de munca, cat
si prin caracteristicile specifice si conditile de munca, iar legatura dintre acesti factori

specifici indica faptul ca exista un ,factor general” care sta la baza satisfactiei la locul de
munca, a carui aplicare poate explica mai bine diferitele conditii care fac angajatul mai

multumit de locul de munca.” (Jovici¢, 2010, 44).

1.2.1. Relatia interpersonald si loialitatea

Putem defini loialitatea angajatilor in sine ca un angajament fata de organizatia
Tnsasi. Exista mai multe caracteristici ale loialitatii care determina angajatul sa fie loial sau
atasat unei organizatii. Loialitatea angajatului depinde de relatia sa cu alti angajati la locul
de munca. Daca relatiile interumane sunt bune, acest lucru va afecta semnificativ gradul de
fidelitate a angajatilor fata de organizatie.

De ce se pune accentul pe relatiile interumane? Explicatia este ca fiecare angajat
se straduieste sa obtina un spatiu de lucru confortabil si o comunicare pozitiva, pentru ca
atunci se simte mai capabil si mai interesat sa lucreze. De asemenea, bonusurile financiare
au un impact mare asupra loialitatii angajatului, fara a fi insa cruciale.

Pentru ca organizatia sa aiba in primul rand un angajat sanatos si apoi unul loial si
creativ este foarte important ca supervizorul sa se straduiasca pentru a se asigura ca relatiile
interumane la locul de munca sunt la un nivel de invidiat. O buna comunicare in afaceri,
precum si un mediu de lucru placut, sunt de o mare importanta. Putem concluziona ca
loialitatea si relatiile interumane la locul de munca sunt interconectate si se influenteaza
reciproc.

1.2.2. Conditii de muncad si satisfactie la locul de munca

Satisfactia la locul de munca este un termen complex care este dificil de definit,
deci exista o serie de definitii care ne-ar deslusi semnificatia. Una dintre acestea este:
»Satisfactia la locul de munca este un set de emotii pozitive si negative pe care angajatii le
au fata de locul lor de munca” (Davis, Newstrom, 1989, 176).

O alta definitie a satisfactiei este urmatoarea: ,Satisfactia la locul de munca este
atitudinea pe care o au angajatii atunci cand nevoile si interesele lor sunt indeplinite, cand
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conditiile si recompensele de munca sunt corecte si cand au o relatie buna cu colegii lor”
(Daft, Marcic, 2001, 358).

in ceea ce priveste satisfactia in sine, existd o serie de factori de care depinde
procentul de satisfactie a angajatilor intr-o organizatie.
Acesti factori pot fi impartiti in doua mari grupuri:
1. Determinanti organizationali ai satisfactiei la locul de munca (aici vorbim despre
sistemul de recompense, stimulente de munca si sociale, conditii de munca placute,
perceptia calitatii controlului).
2. Determinanti personali ai satisfactiei la locul de munca (aici vorbim despre stima
de sine si modul in care angajatul face fata stresului, starii si experientei de munca,
satisfactiei generale n viatd).

2. Metodologie
2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Avand in vedere natura subiectului de cercetare, accentul a fost pus pe abordarea
calitativa a cercetdrii. Interviul semistructurat, ne-a permis sa exploram subiectul mai
detaliat si direct de la angajati, sa obtinem o multime de date exacte si relevante.

Multi autori sustin ca Tn ultimul timp tot mai multe stiinte sociale sunt directionate
catre proceduri de cercetare calitativa, astfel incat metodologia cercetarii in sine se
imbunatateste (Savicevi¢, 2011, 181-182).

Pentru aceasta lucrare, am ales interviul semistructurat ca instrument de
cercetare. Interviul este o metoda de cercetare calitativa si universala in stiintele sociale.

Odata colectate datele, cercetatorul le interpreteaza intr-un mod subiectiv, deci
trebuie sa fie bine informat si pregatit pentru subiectul de studiu ales, pentru a reduce
gradul de subiectivitate care apartine domeniului interpretarii datelor.

2.2. Scopul si obiectivele cercetdrii

Subiectul cercetarii este examinarea satisfactiei la locul de munca si a motivatiei
angajatilor. Un factor important care afecteaza munca productivda a angajatilor si
comportamentul lor in organizatie este gradul lor de satisfactie.
Obiectivul general al cercetarii este: identificarea factorilor motivatori in functie de pozitia
n organizatie, salariul si conditiile munca.

Obiective specifice ale cercetarii sunt:
- Primul obiectiv a fost identificarea si colectarea anumitor informatii despre
organizatie, a profilului companiei, date privind numarul de angajati si numarul de experti
in resurse umane;
- Un al doilea obiectiv a fost identificarea si explicarea detaliata a metodelor de a
satisface nevoile angajatilor;
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- Un al treilea obiectiv a fost distingerea atitudinilor angajatilor cu privire la
motivatia si satisfactia la locul de muncs;

- Un al patrulea obiectiv a fost identificarea principalilor factori motivationali din
punctul de vedere al angajatilor;

- Un al cincilea obiectiv a fost determinarea si identificarea solutiilor in ceea ce
priveste motivatia si satisfactia la locul de munca.

2.3. Definirea conceptelor

Conceptele studiate si abordate in aceasta lucrare sunt: motivatia si satisfactia in
munca, cultura organizationald, resurse umane.

Deoarece motivatia si satisfactia sunt adesea interconectate si chiar echivalente,
este necesar sa separam conceptele. Motivatia se refera la vointa si efortul de a satisface
dorintele sau obiectivele, iar satisfactia se refera la implinirea pe care o simtim ca urmare a
satisfacerii unei dorinte. Motivatia implicd proiectia unui rezultat, in timp ce satisfactia este
0 consecinta a acestui rezultat (Weihrich, Koontz, 1998).

Cultura este un sistem relativ permanent si specific de forme de comportament,
valori si credinte acceptate, norme si obiceiuri care determind comportamentul
organizational, dirijand toate activitatile membrilor unei organizatii. Ea exprima
comportamentul specific si stilul de viata al organizatiei si al grupurilor din cadrul acesteia.
in general, cultura organizationald reprezintd personalitatea sau caracterul organizatiei
(Robbins, S. P., 1996, 254).

Resursele umane sunt cea mai importanta resursa a organizatiei, deoarece
influenteaza in mod crucial atingerea obiectivelor stabilite si succesul in munca. Acestea
includ nu numai angajati, ci toate cunostintele si abilitatile lor, experientele, calificarile,
motivatia si alte potentiale referitoare la energia intelectuald, mentala, fizica si sociala
totald, care pot fi dezvoltate si utilizate pentru atingerea obiectivelor organizatiei (Przulj,
2011, 12).

2.4. Elaborarea sau adaptarea instrumentului de cercetare

Am ales interviul semistructurat ca instrument de cercetare, deoarece cred ca
modul de colectare a datelor este mult mai precis si mai credibil. Pentru a desfasura interviul
n cel mai simplu si corect mod posibil, am definit clar obiectivele si intrebarile.

Metoda interviului este o metoda de colectare a datelor prin conversatii intre doua
sau mai multe persoane, in care o parte este responsabila cu a pune intrebarile si de a
conduce interviul in sine, iar cealalta parte ofera informatii legate de intrebarile adresate.
Desi, este similar in caracteristicile sale cu o conversatie, un interviu este o forma mai
complexd datorita faptului ca este planificat in avans si are loc cu un anumit scop. in timpul
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interviului, cele doua parti implicate nu sunt egale, cici partea care pune intrebarile are un
rol mai hotdrator in desfasurarea interviului, determinand oarecum structura raspunsurilor.

Intrebérile deschise nu se preteaza a fi adresate in cadrul sondajelor. Acestea dau
rezultate mai bune in timpul interviurilor aprofundate, deoarece examinatorul incurajeaza
respondentul sa isi elaboreze raspunsurile si sa explice in continuare, ceea ce nu este posibil
n cadrul sondajelor (Sundali¢ A., Pavi¢ Z., 191).

in vederea elaborarii si aplicarii acestui tip de interviu, am construit un ghid de
interviu care cuprinde obiectivele urmarite cu un grad relativ ridicat de flexibilitate in
compunerea intrebarilor.

2.5. Alegerea populatiei studiate/surselor de date si motivarea acestei alegeri
Populatia aleasa pentru a fi intervievata este compusa din:

1. M.K. (Director)

2. D.G. (HR manager)

3. G.N. (Manager de vanzari)

4. Lj.K. (Manager contabil si financiar)
5. I. A. (Sef de catering)

6. N.M.  (Tehnician fizioterapeut)

7. M.S. (Kinoterapeut)

8. D.G. (Bucatar Sef)

9. AF. (Chelner)

10. D.P. (Chelner)

2.6. Metoda de esantionare utilizatd si procedeele de selectie aplicate

Aplicarea interviului a avut loc in cadrul organizatiei turistice, care ofera
numeroase servicii: de la inchirierea saliilor de conferinte si seminarii, la servicii de
restaurant si hotel de lux, precum si activitati in aer liber, cum ar fi excursii cu barca sau alte
mijloace de transport, activitati si antrenamente sportive.

n ceea ce priveste metoda de esantionare, interviurile au fost realizate in functie
de pozitia ierarhica din organizatie: directorul acesteia, managerii din compartimentul de
contabilitate si finante, managerul de vanzari, specialistul in ocuparea fortei de munca, apoi
angajatii cu rang inferior.

2.7. Modalitatea de culegere a datelor si argumentarea alegerii acesteia

Interviurile au fost efectuate personal sau telefonic si au fost inregistrate, traduse
(avand in vedere ca cei intervievati sunt vorbitori de limba sarba) si transcrise la sfarsitul
interviului.
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2.8. Perioada, locatiile si cadrul in care au fost culese datele

Perioadain care au fost culese datele a inceputin data de 27.05.2021 si s-a incheiat
la data de 07.06.2021. Aceste date au fost culese prin inregistrare, in cadrul unor companii
din Kladova, Serbia. Numele institutiei vizate este “Aqua Star”, reprezentand o organizatie
hoteliera si turistica care exista din anul 2008 si se angajeaza sa ofere diverse tipuri de
servicii.

Interviurile au fost efectuate personal in randurile personalului organizatiei si prin
apeluri telefonice.

2.9. Limitele cercetdrii de teren si dificultdti intdlnite

Cand vorbim despre dificultatile care au fost prezente in timpul realizarii acestor
interviuri, pot spune ca au fost cateva pe care cu siguranta am reusit sa le depasesc. Una
dintre ele a fost, fara indoiald, situatia actuald a pandemiei, din cauza careia nu toate
interviurile au fost realizate fata in fata.

Avand in vedere ca vorbim despre o organizatie turisticd, a fost foarte dificil sa
obtinem aprobarea directorului pentru desfasurarea acestui tip de activitate, datorita
faptului ca intrarea n institutie necesita un test de pcr negativ.

Motivul pentru care am fost hotarata sa conduc interviul personal cu angajatii si nu
online este faptul ca in prezent in organizatia lor este sezonul in care au loc multe seminarii
si activitati atat in interior, cat si in exteriorul locatiei. Volumul de munca creste si exista
desigur probabilitatea ca un numar mare de angajatii sa nu poata aloca timpul necesar
pentru acest tip de cooperare.

3. Rezultate

3.1. Rezultatele obtinute din partea directorului si a angajatilor in functii de conducere ale
organizatiei turistice “Aqua Star”

Persoanele intervievate si functiile acestora sunt prezentate dupa cum urmeaza:

1. M.K. (Director)

2 D.G. (HR manager)

3 G.N. (Manager de vanzari)

4. Lj.K. (Manager contabil si financiar)
5 I. A. (Sef de catering)

3.1.1. Informatii legate de organizatie
Primele intrebari ale acestui interviu au avut scopul de a acumula informatiile
necesare despre organizatie, iar intervievati au fost angajatii care au functii superioare.
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Prima intrebare adresata superiorilor era despre profilul organizatiei. Raspunsurile
pe care le-am primit s-au rezumat cu siguranta la concluzia ca este vorba de o organizatie
de turism hotelier cu diferite tipuri de servicii hoteliere. Aici sunt incluse servicii de cazare,
servire in restaurant, sali speciale pentru seminari si ceremonii, precum si servicii in afara
organizatiei, de pilda croaziera pe Dunare cu barca.

La a doua intrebare: 2. De cat timp exista organizatia?, toti respondentii au raspuns ca
organizatia a existat inca din 2008, mai exact de 13 ani.

Privind numarul de angajati in organizatie raspunsurile au fost diferite. Raspunsul
s-a rezumat cumva la afirmatia ca in sezon sunt pana la 50, 50 si ceva de muncitori. Numarul
de angajati variaza dat fiind faptul ca unele locuri de munca oferite sunt pentru sezonieri.
La intrebarea, legata de nivelul studiilor superioare , M.K. (Director) si G.N. (Manager de
vanzari) au rdspuns ci nu detin astfel de informatii. Tn timp ce Lj.K. (Managerul financiar si
contabil) sustine cad au aproximativ 30 de lucratori cu studii superioare/universitare.

3.1.2. Motivatia si satisfactia la locul de muncd din puctul de vedere al superiorilor

Prima intrebare privind motivatia si satisfactia angajatilor la locul de munca a fost:
1.,,Dvs, ati recomanda organizatia pentru care lucrati cuiva care cauta un loc de munca?”
G.N. (Manager de vanzari) si I.A. (Sef de catering) au rdspuns scurt da, in timp ce Lj.K.
(Manager de contabilitate si finante) a mai addugat ca slujba este provocatoare si ca se
poate Tnvata mereu ceva nou.

Referitor la intrebarea daca exista posibilitatea de a avansa la locul de munca. I.A.
(Sef de catering) si G.N. (Manager de vanzari) au rdspuns afirmativ, in timp ce Lj.K.
(Managerul de contabilitate si finante) a contestat aceasta posibilitate de promovare la
locul de munca.

Tn privinta conditiilor la locul de muncd, modului in care lucreazd, orelor pe zi,
majoritatea a rdaspuns ca lucreaza opt ore pe zi, fara schimburi, cinci zile pe saptamana
avand libere doua zile nelucratoare. Reactiile au fost pozitive si la conditiile de la locul de
munca.

La cat de multumiti sunt de locul de munca si de veniturile lunare, toti respondentii
au raspuns ca sunt in mare parte multumiti.

Urmatoarea intrebare a fost: 5. ,Aveti anumiti motivatori si daca da, puteti
enumera cativa dintre ei." Lj.K. (Managerul contabil si financiar) a raspuns ca nu are anumiti
factori motivatori, dar totusi conditiile bune de munca o motiveaza, ca si relatia cu echipa
de lucru. G.N. (Manager de vanzari) sustine ca motivatia este un lucru individual, cineva este
motivat de progres, altcineva de salariu. In orice caz, ea este motivatd pentru ci are o
meserie provocatoare. Pentru I.A. (Sef de catering) singurul motivator actual este salariu
lunar.
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n ceea ce priveste relatia cu angajatii (intrebarea 6), G.N. (Manager de vanzéri)
a declarat ca, este foarte multumita de angajatii centrului Spa, intrucat este manager partial
si acolo. Apoi a addugat ca incearca sa fie cat mai corecta posibil. Pe de altd parte, Lj.K.
(Managerul contabil si financiar) a spus ca relatia cu angajatii este uneori prietenoasa, dar
cu siguranta o relatie de afaceri foarte corecta care i stimuleaza motivatia la locul de munca.
Raspunsul sefului de catering a fost similar cu raspunsul managerului departamentului
contabil si financiar.

Raportandu-ne la importanta autoritatiilor ca angajatii lor sd fie motivati si
satisfacuti la locul de munca si la modalitatile prin care incearca sa mentina acest nivel, am
remarcat ca raspunsurile conduc in acelasi punct. Cel pe care |I-am evidentiat a venit din
partea sefului de catering, si anume: ,Este necesar ca angajatii sa fie motivati si satisfacuti:
eu 1i motivez cu atitudinea mea prietenoasa si cu energia pozitiva, cel mai mult.”

Prin urmare am constatat, ca se evita posibilitatea ca angajati sa se gdseasca in
anumite situatii dificile iar cei ierarhic superiori sa nu fie priviti strict ca o autoritate, ci mai
degraba ca parteneri de afaceri aflati acolo pentru a-i ajuta si a-i consilia. (Lj.K) G.N. a
declarat ca acest lucru este realizat de angajatii care se afla in pozitie iererhica superioara
locului ei de muncd. in timp ce I.A. (Sef de catering) a declarat ci nu existd modalititi
speciale de a-si motiva angajatii, dar cu siguranta reuseste cu un cuvant frumos si o relatie
de afaceri placuta.

Privitor la schimbarile care ar afecta in mod semnificativ motivatia si satisfactia
angajatilor in acest loc de munca, raspunsurile au fost dupa cum urmeaza:

G.N. (Manager de vanzari) a spus ci fiecare organizatie are provocirile sale. in
prezent, in Kladovo, cea mai mare provocare este de a gasi muncitori cu o educatie
adecvata. Deci, daca ar fi posibil, ea ar dori sa aiba un personal mai instruit pentru acest
sector cu care se ocupa. Raspunsul lui Lj.K. (Managerul contabil si financiar) a avut un
continut similar, cu exceptia faptului ca a adaugat ca exista posibilitatea ca unii oameni fara
experienta profesionala sa fie de altfel educati si sa detina tot felul de cunostinte.

Cu toate acestea, I.A. (Sef de catering) sustine cd recompensarea monetara ar
motiva cu siguranta pe toata lumea sa munceascd mai eficient la locul lor de munca.
Specifica faptul ca in cazul in care cultura organizationala s-ar imbunatati, un numar mare
de angajati ar fi mai multumiti.

Luand in considerare bonusurile pentru ore suplimentare, toti respondentii au
afirmat ca primesc asemenea stimulente.

I . A. declara cu privire la dreptul la concediu anual si durata acestuia ca au dreptul
la 20 de zile pe an, majoritatea vor fi 10 zile iarna, 10 zile vara. in principal nu vor fi la
mijlocul sau inceputul verii, ci putin mai tarziu, cand nu este plin sezon. Totodata, Lj. K. si
G.N. subliniaza ca au drepturi, In masura in care prevede legea, la 20 de zile lucratoare pe
an.

Page 12

Volume | / Issue 2 / September 2019 J



/— Empirical Research in Social Work and Sociology

La intrebarea legata de instruiri in afara institutiei, Lj. K. si | A. au replicat ca nu au
traininguri in afara organizatiei, in timp ce raspunsul lui G.N. a fost urmatorul: anumite
instruiri Tn afara organizatiei au loc ocazional, in functie de timpul pe care il au la dispozitie.

Ultima intrebare care a fost adresata superiorilor acestei organizatii a fost n
legatura cu faptul daca sunt motivati de situatii care necesitd o responsabilitate mai mare,
la care am primit un acord total de la toti respondentii.

3.1.3. Rdaspunsuri selectate primite de la managerul de resurse umane

intrebérile care s-au concentrat pe interviul cu managerul de resurse umane au
fost aceleasi ca si pentru ceilalti superiori, dar raspunsurile au fost mult mai precise si
detaliate.

Primele patru intrebari au fost strict legate de organizatie. La intrebarea de cat timp
exista organizatia si cati angajati are in acest moment, D.G. a relatat ca organizatia exista
de 13 ani si ca numarul de angajati variaza, deoarece este un loc de munca sezonier, astfel
fncat numarul actual de angajati este cuprins intre 40 si 50.

Doua intrebari si raspunsuri pe care as dori sa le evidentiez datorita mai multor
informatii obtinute sunt urmatoarele: prima era despre profilul organizatiei, al carei raspuns
a fost ca aceasta este o organizatie hoteliera si turistica, Tn sensul ca exista un hotel de 4
stele, precum si o barca. Tn cadrul hotelului, in ceea ce priveste sectorul de catering, exist3
doua restaurante si o cafenea, si un centru spa. De asemenea, este posibil sa se practice
turism de tip conferentiar la hotel, prin organizarea unor conferinte si seminarii, pentru care
au doua sali cu echipament adecvat, iar la hotel, pot fi organizate evenimente si sarbatori
in sala de banchete.

Pornind de la educatia angajatilor din aceasta organizatie, am ajuns la un rezultat
exprimat procentual: din care doar 40% dintre angajati au o diploma universitara sau un
colegiu in domeniul turismului si economiei.

As desprinde din sectiunea de intrebari cateva legate de motivatia si satisfactia la

locul de munca: La factorii motivatori, raspunsul D.G. a fost ca motivatia poate fi gasita pe
mai multe planuri. Unul dintre motivatori este cu siguranta echipa de lucru si oaspetii.
Din punctul de vedere al relatiei cu angajatii si a stimularii motivatiei la locul de munca,
respondentii au spus ca existd comunicare si cooperare intre angajati, ca exista diverse
moduri prin care sunt motivati angajatii: comunicare bund, ajutor in munca, indrumare,
instruire sau chiar compensatii sub forma de bani si bonusuri (D.G -HR Manager).

Conform intrebarii daca conteaza pentru dumneaei ca angajatii sunt satisfacuti si
motivati si care sunt modalitatile prin care incearca sa mentina relatia respectiva, D.G.
sustine ca in aceasta slujba este foarte important ca angajatii sa fie multumiti, pentru ca
aceasta le afecteaza munca si ca se straduieste sa fie mereu acolo pentru ei, astfel incat sa-
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si poata exprima sugestiile si formula eventualele probleme pentru ca totul sa fie rezolvat
la timp spre a nu afecta negativ afacerea pe viitor.

D.G. a afirmat la intrebarea privind schimbarile la locul de munca care ar afecta in
mod semnificativ motivatia si satisfactia Tn acest loc de munca ca este de mare importanta
sa se introduca inovatii si sa se imbundtdteasca nivelul cunostintelor si al calitatii muncii.
Asadar, ea ar instrui cat mai multi tineri, chiar daca acestia nu ar avea atat de multa
experientd de lucru, cu conditia sa fie priceputi in munca lor si pasionati de ceea ce fac.

Aducand in discutie bonusurile pentru orele suplimentare, privitor la pozitia ei nu
exista multe oportunitati in acest sens, dar sustine cd incearca sa-si motiveze angajatii prin
bonusuri acordate n echipa ei.

Instruirile Tn afara organizatiei si trainingurile exista si se straduiesc sa le urmeze,
avand in vedere ca sezonierii constatd uneori ca nu au ocazia sa facd acest lucru. Organizatia
lucreaza pentru a introduce cat mai multa pregatire in folosul angajatilor.

Ultima intrebare pe care am evidentiat-o din aceastd sectiune a fost legata de
faptul dacd persoana intervievata se simte motivata de situatii care necesita o
responsabilitate mai mare. D.G. considera ca, desi o fincarcatura mai mare de
responsabilitate reprezinta fara indoiala o provocare, ii ofera in acelasi timp un grad inalt
de motivatie. Asa ca mereu se afla in fata unor provocari inedite la locul de munca.

3.2. Rezultatele obtinute de angajatii subalterni ai organizatiei turistice “Aqua Star”
Persoanele intervievate si functiile acestora sunt prezentate dupa cum urmeaza:

1. N.M.  (Tehnician fizioterapeut)

2 M.S. (Kinoterapeut)

3. D.G. (Bucatar Sef)

4. AF. (Chelner)

5 D.P. (Chelner)

3.2.1. Motivatia si satisfactia la locul de muncd din punctul de vedere al subalternilor

Din punctul de vedere al recomandarii societatii unde acestia lucreaza, majoritatea
respondentilor au afirmat ca ,recomanda organizatia pentru care lucreaza tuturor care
cauta un loc de munca”.

Referitor la natura conditiilor la locul de munca, modul in care lucreaza, cate ore
pe zi (intrebarea 2), majoritatea angajatilor mi-au dat raspunsul ca lucreaza in schimburi de
8 pana la 10 ore iar conditiile de munca oferite sunt excelente. A. F. (Chelner) a mai spus ca
sunt platiti daca ramén o ora in plus dupa programul lor de lucru, in timp ce D.P. (Chelner)
a spus ca conditiile sunt sigure, dar cu siguranta ar putea fi chiar mai bune. Singurul raspuns
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diferit a fost raspunsul lui N.M. (Tehnician fizioterapeut) care a afirmat ca lucreaza 6-7 ore
pe zi in schimburi, cu o zi libera pe saptamana.

La intrebarea legata de avansare la locul de munca, raspunsurile tuturor
respondentilor au fost afirmative.

n privinta faptului cat de multumiti sunt de locul lor de muncé si de veniturile
lunare, A. F. (Chelner) si D.G. (Bucatar Sef) au declarat ca sunt foarte multumiti de veniturile
lor lunare. in timp ce M.S. (Kinoterapeut), N.M. (Tehnician fizioterapeut) si D.P. (Chelner)
au declarat ca sunt multumiti intr-o anumita masurd, dar ca existd spatiu pentru ca
veniturile lor lunare sa se imbunatateasca si sa fie mult mai mari.

Incluzand motivatorii pe care ii au la locul de munca, raspunsurile au variat.
Oamenii s-au declarat in mare parte auto-motivati, pana la faptul ca unul dintre motivatori
sunt clientii care sunt multumiti de serviciile lor. De asemenea, A.F. a marturisit ca este
motivat Tn mare parte de cultura organizationald si de munca in colectiv.

Ajungand la intrebarea ce fel de relatie au cu superiorul lor si daca le afecteaza
acest aspect motivatia, am reusit sa constat ca toti cei intervievati au raspuns ca au o relatie
corectd cu superiorul lor, care le afecteaza motivatia uneori pozitiv, alteori negativ. De
asemenea, am primit un raspuns pozitiv de la toti respondentii la intrebarea 7. ,Este
important sa aveti o relatie buna cu autoritatile si colegii pentru a fi mai multumiti la locul
de munca?"

Raspunsul lui A.F. (Chelner) si N.M. (Tehnician fizioterapeut) la intrebarea ,Ce ati
schimba la locul de munca care ar afecta in mod semnificativ motivatia si satisfactia dvs. in
acest loc de munci?” a fost cd nu ar schimba absolut nimic in acest moment. Tn timp ce
raspunsurile celorlalti respondenti au fost oarecum diferite: M.S. (Kinoterapeut) ar
introduce un cocktail bar care ar contribui la atmosfera, in timp ce D.G. bucatarul-sef ar
creste numarul de angajati in bucatarie pentru a-si reduce volumul de munca in timpul
orelor de lucru. Raspunsul care s-a remarcat a fost de D.P. (Chelner) care ar dori conditii de
munca imbunatatite, astfel incat serviciul in sine sa fie mult mai bun.

La intrebarea: , Aveti dreptul sa va folositi concediile in mod regulat si pentru cat
timp?“, raspunsurile au fost ca toti angajatii isi folosesc concediile conform legii atat timp
cat pot, ceea ce inseamna 4 saptamani pe an pentru majoritatea angajatilor, in timp ce doar
D.G. bucatarul-sef are dreptul la 3 saptamani pe an.

Referindu-ne la uniforme si echipamente de protectie pentru munca si la cat de
important este acest aspect a adus replici destul de similare din partea tuturor, ei afirmand
ca organizatia le furnizeaza tot ce au nevoie la locul de munca si ca acest fapt este de o mare
importanta pentru ei.

La aspectul cu bonusurile, majoritatea respondentilor au declarat pe scurt ca
primesc bonusuri pentru orele suplimentare. Totusi M.S. (Kinoterapeut) a sustinut ca nu
primeste asemenea stimulente.
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Ca urmare a ultimei intrebari adresate subalternilor cu privire la instruiri in afara
organizatiei am obtinut de la toti cei intervievati raspunsul ca nu beneficiaza de astfel de
sesiuni de pregatire si nici nu considera ca ar fi necesar.

Concluzii

Pe baza rezultatelor, putem constata ca exista o diferenta in raspunsurile date de
superiori si, respectiv, subalterni. Superiorii sunt mai multumiti de locul lor de munca si de
veniturile lunare, in timp ce subalternii lor au declarat ca desi sunt partial multumiti, exista
intotdeauna loc de imbunatatire. De asemenea, in ceea ce priveste motivatia insasi, putem
spune ca a subalternii sunt in mare masura auto-motivati, in timp ce superiorii au declarat
ca gasesc motivatia in diferite sfere ale muncii, cum ar fi sarcinile de lucru, succesele si
echipa de lucru.

Pe baza examindrii si analizei rezultatelor, putem concluziona ca angajatii din
aceasta organizatie nu percep salariul si compensatiile monetare drept principalul lor
motivator. Principalul motivator il constituie echipa de lucru, relatia cu colegii si superiorii,
precum si feedback-ul primit de la clienti, care are o importanta majora.

De asemenea putem concluziona ca subalternii echivaleaza satisfactia la locul de
munca cu motivatia provenita direct de la supervizorul lor. Ceea ce ne duce la concluzia ca
personalul de resurse umane este in mare masura responsabil pentru o buna desfasurare a
sarcinilor de lucru ale angajatilor sdi, precum si pentru influentarea considerabila asupra
motivatiei si a satisfactiei lor la locul de munca in organizatie.

Ca urmare a cercetarii amanuntite a rezultatelor, una dintre propunerile de
imbunatatire ar fi cu sigurantd angajarea persoanelor cu un nivel superior de educatie si
acordarea unei atentii mai mari monitorizarii inovatiilor.
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Sources of human resources recruitment in companies.
Comparative study between the recruitment process and
selection in the Inditex companies from Timisoara

lemima—Rebeca MURESAN?

Abstract

The theme of the paper is entitled "Sources of recruitment of human resources in companies.
Comparative study between the recruitment and selection process in Inditex companies
from Timisoara. ”

The presented paper aims to follow the practices and sources of recruitment and selection
used in two multinational companies in Timisoara. Also, the companies that | set out to study
from this point of view, are part of the category of sales of clothing and footwear. It follows
how company managers apply these practices in each organization. The reason for choosing
this topic is my desire as a future specialist and employee in the field of human resources to
find out as much information as possible in this field. | also consider the rules and principles
by which very important organizations operate and want to identify both the similarities and
differences between the practices of the recruitment and selection process in these
companies.

Cuvinte cheie: recruitment, selection, organizational analysis, human resources.
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Surse de recrutare a resurselor umane in companii.
Studiu comparativ intre procesul de recrutare si selectie Tn
companiile Inditex din Timisoara

lemima—Rebeca MURESAN!

Abstract

Tema lucrdrii este intitulatd ,Surse de recrutare a resurselor umane in companii. Studiu
comparativ intre procesul de recrutare si selectie in companiile Inditex din Timisoara”.

Lucrarea prezentatd isi propune sd urmdreascd practicile si sursele de recrutare si selectie
utilizate in doud companii multinationale din Timisoara. De asemenea, firmele pe care mi-
am propus sd le studiez din acest punct de vedere, fac parte din categoria vdnzdrilor de
imbrdcdminte si incdltdminte. Acesta urmdreste modul in care managerii companiei aplica
aceste practici in fiecare organizatie. Motivul alegerii acestei teme este dorinta mea ca viitor
specialist si angajat in domeniul resurselor umane de a afla cat mai multe informatii in acest
domeniu. De asemenea, am in vedere regulile si principiile dupd care functioneazd
organizatiile foarte importante si doresc sd identific atGt asemdndrile, cét si diferentele
dintre practicile procesului de recrutare si selectie din aceste companii.

Cuvinte cheie: recrutare, selectie, analiza organizationald, resurse umane.

Introducere

Tema lucrdrii se intituleaza ,Surse de recrutare si selectie a resurselor umane in
companii. Studiu comparativ intre procesul de recrutare si selectie in companiile Inditex din
Timisoara.”

Lucrarea prezentata isi propune sa urmareasca practicile si sursele de recutare si
selectie utilizate in doua companii multinationale din Timisoara care fac parte din grupul
spaniol Inditex din categoria de vanzari produse de imbracaminte si incaltaminte. Voi urmari
cum sunt implementate practicile de recrutare si selectie in ambele organizatii. Motivul
pentru care am ales aceasta tema este faptul ca sunt pasionata de procesul de recrutare si
selectie si din aspiratia mea de viitoare specialista si angajata in domeniul de resurse umane.

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Pdrvan, No. 4, 300233, Timisoara, Timis, Romania
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De altfel, consider ca modul dupa cum functioneaza organizatiile precum si
principiile dupa care se ghideaza sunt esentiale, imi doresc sa identific atat asemanarile, cat
si deosebirile dintre practicile procesului de recrutare si selectie Th aceste companii.

1. Cadrul conceptual si teoretic
1.1.Notiuni elementare cu privire la resurse umane
1.1.1. Cu ce se ocupd resursele umane?

Resursele umane reprezinta departamentul unei organizatii care are sarcina de a
gasi, selecta, recruta si instrui solicitantii de locuri de munca, precum si de a administra
programe de beneficii pentru angajati. HR joaca un rol cheie Tn a ajuta companiile sa faca
fata unui mediu de afaceri in schimbare rapida si a unei cereri mai mari de angajati de
calitate in secolul XXI.

Prezenta unui departament de resurse umane este o componentd esentiald a
oricarei afaceri, indiferent de marimea organizatiei. Un departament de resurse umane are
sarcina de a maximiza productivitatea angajatilor si de a proteja compania de orice
probleme care pot aparea in cadrul fortei de munca. Responsabilitatile resurselor umane
includ compensarea si beneficiile, recrutarea, concedierea si actualizarea legilor care ar
putea afecta compania si angajatii sai.

,Resursele umane reprezinta cea mai importanta resursa a unei institutii,
indiferent de domeniul sau de activitate, deoarece fara prezentam efectiva a oamenilor,
care stiu ce, cand si cum trebuie facut, este imposibil ca organizatia sa isi atinga obiectivele.”
(Blajin & Roscov, Chisinau, 2015, 79).

Un departament de resurse umane care adopta strategii de resurse umane joaca
de obicei un rol mai activ in imbunatatirea fortei de munca a unei organizatii. Scopul
resurselor umane este de a folosi oamenii unei companii cel mai eficient Acestia pot
recomanda procese, abordari si solutii de afaceri in management.

,Conducerea resurselor umane stabileste obiective pentru departamentul de
resurse umane si, mai important, participa la procesul de luare a deciziilor pentru
determinarea directiei strategice generale a companiei. in organizatiile foarte structurate,
resursele umane au n general contributii la toate deciziile de afaceri, deoarece resursele
umane sunt printre cele mai valoroase resurse pe care le are o organizatie.”( Ruth Mayhew,
2019).

Recrutarea este procesul de atragere a potentialilor candidati si motivarea
acestora pentru a aplica pentru locuri de munca sau selectarea candidatilor calificati si
corecti din grupul de candidati si numirea lor pentru locuri de munca corecte. Aici gandirea
strategica si luarea deciziilor pot ajuta la gasirea potentialilor candidati. Resursele umane
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sunt una dintre resursele rare si devine o provocare sa gasesti candidatul potrivit pentru
locul de munca potrivit Tn organizatii.

1.1.2. Despre organizatii

,Organizatia se refera la o colectie de oameni, care sunt implicati in urmarirea
obiectivelor definite. Poate fi inteles ca un sistem social care cuprinde toate relatiile umane
formale. Organizatia cuprinde impartirea muncii intre angajati si alinierea sarcinilor la
obiectivul final al companiei. Poate fi, de asemenea, denumita a doua cea mai importanta
functie manageriala, care coordoneaza munca angajatilor, achizitioneaza resurse si le
combina pe cele doud, in indeplinirea obiectivelor companiei.” (Shurbi S., 2017).

Organizarea este un proces orientat spre obiective, care vizeazd realizarea
acestora, printr-o planificare si o coordonare adecvate intre activitati. Se bazeaza pe
principiul Tmpartirii muncii si stabileste relatia autoritate-responabilitate intre membrii
organizatiei.

,in ceea ce priveste viziunea, viziune strategica impartasitd pe scara larga intre toti
angajatii functioneaza similar modului in care un magnet aliniaza filetele de fier. Atunci cand
toti angajatii sunt dedicati obiectivelor pe termen lung ale unei companii, exista sanse mai
mari ca alegeri optime cu privire la deciziile de afaceri sa fie luate.” (Lis, 2019, 15).

1.1.3. Tipuri de organizatii

Tn acelasi mod in care nici dou3 persoane nu pot fi la fel, nici dousd companii nu sunt
identice. Desi ar putea avea o structurd organizationald similara intr-o industrie, vor exista
intotdeauna diferente intre firme.

Principalul motiv pentru adoptarea unei structuri este de a contura o ierarhie clara
a diferitelor pozitii ale companiei. Intr-o astfel de manier3, fiecare subordonat stie cui si se
raporteze. Avand in vedere cat de vitala este o structura organizationala pentru diferitele
fatete ale afacerii, managerii ar trebui sa-si ia timpul stabilind tipul de structura pe care sa
0 asume.

1.2. Procesul de recrutare
1.2.1. Definirea recrutdrii

Recrutarea este procesul de angajare a unor persoane noi pentru a lucra pentru o
companie sau organizatie.

Cand organizatia sau departamentul de resurse umane planifica procesul de
recrutare, primul lucru este sa ia in considerare numarul necesar de solicitanti care ar trebui
recrutati. Existd posibilitatea ca unii solicitanti sa nu accepte ofertele de locuri de munca
sau multi dintre ei sa nu fie suficient de calificati, deci este important sa fie recrutati un

numar mai mare de solicitanti decat se asteapta sa angajeze. O metoda de stabilire a
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numadrului necesar de angajati pentru fiecare loc de muncd este prin rapoartele de
randament. Aceste rapoarte ofera relatia dintre solicitantii care se afla la un pas al
procesului de recrutare si numarul de solicitanti care ar trece la etapa urmatoare a
procesului.

Recrutarea presupune cdutarea candidatilor potriviti si motivarea acestora pentru
a aplica pentru deschiderile din organizatie. Aici sursele de recrutare sunt doua tipuri: surse
interne si surse externe.

1.2.2. Surse de recrutare interne

Sursele interne de recrutare implica motivarea angajatilor organizatiei pentru a
aplica pentru deschiderile din cadrul organizatiei.

Ofertele de locuri de munca sunt informate angajatilor aceleiasi organizatii, oferind
reclame interne, cuvantul din gura sau comunicare prin ierarhie. Multe organizatii practica
aceasta abordare pentru a motiva angajatii calificati ai organizatiei, pentru a reduce cifra de
afaceri a angajatilor, pentru a reduce costurile si pentru a obtine un avantaj competitiv.

Diverse metode de surse interne sau de recrutare sunt:

1. Transferuri: angajatii organizatiei sunt transferati la locurile de munca similare ale altor
departamente. Este posibil sa nuimplice o modificare a salariului, responsabilitatii si pozitiei
postului. Transferurile ajuta la reducerea plictiselii si monotoniei angajatilor sau pot fi
utilizate pentru a ocupa posturile vacante cu candidati interni adecvati.

2. Promovdri: promotiile implica posturile vacante ale organizatiei care sunt ocupate prin
promovarea angajatilor calificati la locurile de munca adecvate si poate motiva angajatii prin
acordarea unei functii mai ridicate, salariu crescut, statut si responsabilitate. Promotiile pot
ajuta la reducerea fluctuatiei angajatilor, creand speranta de a obtine pozitii mai inalte.

3. Demisii: in functie de performanta angajatilor organizatiilor, uneori managerii trebuie sa
ia decizii cu privire la reducerea pozitiilor catorva angajati ai organizatiei. Acesti angajati pot
actiona ca o sursa de recrutare pentru pozitiile inferioare.

4. Angajatii organizatiei: Angajatii organizatiei comunica sau informeaza despre pozitiile
vacante ale organizatiei prietenilor si rudelor lor. Tn multe organizatii, au permis trimiterea
potentialilor candidati pentru posturile vacante adecvate.

5. Angajati pensionari: Daca organizatiile nu gasesc persoanele potrivite pentru a indeplini
functiile cheie de conducere, atunciii chema inapoi pe angajatii pensionari pentru atingerea
obiectivelor.
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1.2.3. Avantajele si dezavantajele recrutdrii surselor interne

Cand angajatii existenti au sansa de a obtine pozitii mai Tnalte ale organizatiei,
atunci loialitatea angajatilor creste fata de organizatie. Recrutarea din interiorul organizatiei
este o investitie In resursele umane ale organizatiei.

Avantajele surselor interne de recrutare:
. Motiveaza foarte mult angajatii si ajuta la maximizarea satisfactiei la locul de
munca. Angajatii existenti ai organizatiei cunosc cultura organizatiei.

o Sursele interne de recrutare reduc foarte mult eforturile si costurile.
. Ajuta la reducerea fluctuatiei angajatilor.
o Acesta creeaza un domeniu de aplicare pentru a obtine un avantaj competitiv prin

recrutarea angajatilor calificati pentru pozitiile superioare.

. Ajuta la maximizarea securitatii si satisfactiei la locul de munca

o Transferurile de la un departament la altul contribuie la eliminarea plictiselii si
monotoniei angajatilor.

o Ajuta la reducerea eforturilor programelor de initiere.

Dezavantaje ale surselor interne de recrutare:

. Sursele interne de recrutare reduc scopul de a gasi persoane calificate si mai
eficiente.
. Este posibil ca introducerea de noi metode si strategii sa nu fie intotdeauna posibila

cu aceastd abordare.
. Pierderea unor persoane mai eficiente din mediul extern devine un avantaj
competitiv pentru concurenti.

. Aceastd abordare nu este potrivita pentru toate organizatiile.

1.2.4. Surse externe de recrutare

Sursele externe de recrutare implica motivarea candidatilor calificati si mai eficienti
externi organizatiei pentru a aplica pentru posturile vacante din organizatie. Ofertele de
locuri de munca sunt informate in mediul extern utilizdnd diverse metode, cum ar fi:
reclame, recrutare in campus, schimburi de locuri de munca, interviuri, site-uri web
organizatorice, targuri de locuri de munca si portaluri de locuri de munca.
1. Reclame: Cel mai bun mod este sa gasesti forta de munca calificata si mai eficienta,
oferind publicitate pentru postul vacant. Reclamele ajuta la atragerea candidatilor potriviti
si la maximizarea imaginii de marca. Reclamele pot fi difuzate in presa scrisa sau electronica,
ofera rezultate mai bune si este mai ieftin decat abordarea tertilor.
2. Portaluri de locuri de muncd: Odata cu utilizarea in crestere a tehnologiei si a internetului,
portalurile de locuri de munca joaca un rol major in gasirea candidatilor potriviti pentru
locuri de munca potrivite. Portalurile de locuri de munca pot informa candidatii despre
alerte de locuri de muncd actualizate si pot oferi avantaje si pachete atractive.
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Instrumentele si tehnicile utilizate de portalurile de locuri de munca reduc foarte mult
eforturile de gasire a candidatilor calificati.

3. Site-urile companiei: Odata cu cresterea operatiunilor comerciale si a globalizarii, nevoia
de resurse umane creste, de asemenea, zi de zi. Pentru a face fata unei concurente severe
si pentru a reduce costurile pe termen lung, multe companiiisi creeaza propriile site-uri web
pentru gasirea si atragerea candidatilor cu abilitdti competitive.

4. Site-uri de retea social: Comunicarea despre posturile vacante ale organizatiei prin
intermediul site-urilor de retele sociale ajuta la motivatie si atragerea candidatilor cu inalta
calificare si mai eficienti pentru a aplica pentru locuri de munca.

5. Agentii de plasare: Abordarea agentiilor de plasament reduce timpul si eforturile de a
gasi candidatii potriviti din grupul de candidati calificati. Acestia folosesc diverse
instrumente si tehnici pentru a filtra CV-urile si 1l trimit companiilor pentru procesare
ulterioara. Principalul dezavantaj al acestei metode este bazat pe comision pe angajarea
candidatilor.

6. Targuri de locuri de muncd si participare la interviuri: Participarea la interviuri si targurile
de locuri de munca sunt declarate si desfasurate de companii pentru a gasi candidatii
calificati.

7. Interviuri In campus: Aceasta este o metoda usoara si economica care ajuta la gasirea
candidatilor eligibili, prin intermediul acestei metode organizatia poate gasi candidati
energici si mai competitivi pentru posturi vacante adecvate, aceasta metoda este benefica
atat pentru candidati, cat si pentru companii.

1.3. Selectia
1.3.1. Etapele procesului de recrutare si selectie

Este esential ca planul de recrutare si selectie sa fie riguros elaborat, deoarece
planul de recrutare si selectie incepe prin analizarea postului de catre specialistii in
domeniu, analizarea competentelor de care va fi nevoie pentru concretizarea fisei postului.
Se vor stabili metodele practice exacte de recrutare si selectie (teste, interviuri), se
stabileste daca se va face recrutare interna sau externa. Urmeaza redactarea si publicarea
anuntului de recrutare, selectia scrisorilor de intentie si a CV-urilor depuse, anuntarea
interviurilor si sustinerea lor. Dupa acesti pasi, managerul de resurse umane ia decizia de
angajare si ofertare, negocierea beneficiilor si a salariului, acceptarea angajdrii de catre
candidat si, in final, integrarea angajatului.
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1.3.2. Eficienta procesului de recrutare si selectie

Procesul de recrutare si selectie a resurelor umane este costisitor, de aceea este
important sa se calculeze costurile pe categorii de cheltuieli, iar aceasta calculare si definire
a costurilor ajuta la eficacitatea intregului proces de recrutare.

Fiecare organizatie este unica in modul in care isi gestioneaza fluxul de lucru de
recrutare pe baza cerintelor sale de afaceri. Cu toate acestea, este posibil ca acest flux de
lucru sa trebuiasca sa fie reconfigurat uneori pentru a mentine procesul in avans eficient.

Recrutarea este din ce in ce mai mult un proces de colaborare si orientat spre
echipa. Fie ca este vorba despre examinarea solicitantilor, programarea interviurilor sau pur
si simplu schimbul de note cu alti membri ai echipei, recrutarea cu succes necesita ca
echipele s3 comunice intre ele in mod regulat. Un sistem care ofera echipelor platforma
pentru a accesa cu usurinta toate informatiile necesare in timp ce interactioneaza intre ele
pentru luarea deciziilor ajuta la construirea unui proces de angajare eficient. O abordare
colaborativa a angajarii creste entuziasmul colectiv pentru ocuparea mai rapida a posturilor
deschise, permitand mai multor membri ai echipei sa contribuie in mod eficient la procesul
de angajare.

,Recrutarea eficientd Tnseamna ca persoana angajatd pentru acest post este cel
mai bun candidat posibil pentru acesta, cu toate abilitatile, talentele si calificarile necesare
pentru postul respectiv. Recrutarea eficienta, pe de alta parte, inseamna ca procesul a fost
realizat fara a suporta o multime de costuri din partea organizatiei. Urmarind procesul,
exista sanse mai mari ca departamentul de resurse umane sd obtind cea mai buna persoana
posibila pentru acest post.”(Martin Luenendonk , 2021).

1.3.3. imbunétdtirea practicilor de recrutare

Procesele de recrutare sunt in constanta schimbare. Nu intotdeaua este usor ca
recrutorul sa fie la curent cu cele mai noi idei, dar intotdeauana este esential ca recrutorul
sa fie deschis pentru imbunatatirea eficientei recrutarii.

Recrutarea este si un proces de marketing. Adaugarea de videoclipuri la reclamele
si postarile despre locurile de munca disponibile. Folosirea a mai multor retele pe care sa
fie adaugat anuntul. Ziarul si revistele nu mai ajung la o masa mare de oameni, de aceea e
important ca recrutorul sa caute candidati pe retelele de socializare si retelele de joburi
(Linkedin, Ejobs).

,Departamentul de resurse umane contribuie In mare masura la cultura unei
companii: daca resurse umane sunt toxice, angajatii vor fi descurajati si vor avea mai putine
sanse sa consulte resurse umane pentru ajutor, fie cu probleme legate de cariera, fie cu
probleme personale.”(lucidchart.com, 2021).
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Valorile privind recrutarea sunt cheia evaluarii performantei procesului de
recrutare. Este extrem de important sa existe obiective de recrutare masurabile si date
exacte care sa urmareasca performanta cheie.

,Diversitatea la locul de munca este ideea ca echipa ar trebui sa reflecte structura
generald a societatii din jurul tau. Personalul ar trebui sa fie format dintr-o varietate de
diferite tipuri de oameni, din medii si experiente diferite. Aceasta poate include diversitatea
in ceea ce priveste sexul, experienta, nivelurile socio-economice, rasa, religia, orientarea
sexuald.” (recruite.com, 2020).

O echipa diversa ajuta companiile sa fie mai inovatoare, mai creative si sa obtina
rezultate mai bune. Intuitiv recrutarea diversitatii contribuie la o performanta generala mai
buna. Dar tema diversitatii depdseste doar rezultatele si performanta in afaceri. Diversitatea
este o0 cauza nobild pentru care orice companie trebuie sa se straduiasca. Construirea de
echipe din candidati calificati, indiferent de sex, antecedente, rasa, religie sau orientare
sexuald, a demarat de mult si este un pas catre o adevadrata egalitate la locul de munca.

2. Metodologia cercetarii
2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

,Studiind realitatea in contextul sdau natural, asa cum se intampla, incercam sa
intelegem sau sa interpretdm fenomenul in functie de semnificatia pe care o are pentru
oamenii implicati.” (Obrad, 2018, 65).

Pornind de la aceasta afirmatie, doresc sa imi indeplinesc obiectivele acestei lucrari
printr-o cercetare metodologica de tip calitativ, deoarece cercetarea de tip calitativ aduce
in evidenta detalii importante si presupune colectarea si analiza datelor nenumerice (de
exemplu, audio) pentru a intelege concepte, opinii sau experiente. Pentru lucrarea prezenta
am ales ca instrument de cercetare interviul. Interviul este o metoda de cercetare calitativa
si universala in stiintele socio-umane.

Unul dintre avantajele acestei metode ofera o oportunitate excelenta de a aduna
date precise despre ceea ce cred oamenii si care sunt motivatiile lor. Daca cercetatorul are
o buna experienta in a pune intrebari corecte, il poate ajuta sa colecteze date semnificative.
Daca ar trebui sa aiba nevoie de mai multe informatii, cercetatorii ar trebui sa puna astfel
de intrebari de urmarire care ii vor ajuta sa colecteze mai multe informatii.

Aceste interviuri sunt realizate la telefon. Interviul in profunzime se desfasoara fata
n fata, acesta oferd o oportunitate mai buna de a citi limbajul corpului respondentilor si de
a le potrivi cu raspunsurile.
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2.2. Scopul si obiectivele cercetdrii

Obiectivul central si principal al cercetarii este de a evalua sursele de recrutare si
selectie in companiile alese. Din obiectivul principal deriva si alte obiective esentiale care se
regdsesc in itemii ghidului de interviu si anume:

1. Identificarea companiilor, profilului companiilor si colectarea de date in interviuri.
2. Identificarea si detalierea practicilor de recrutare si selectie in companii.
3. Identificarea si compararea raspunsurilor atat din prisma angajatilor, cat si din

prisma managerilor.
4. Identificarea raspunsurilor din partea subalternilor la un set de intrebari despre
recrutarea si selectia lor in companie.

5. Compararea rezultatelor si eficienta selectiei si recrutarii in companii.

2.3. Definirea conceptelor

Conceptele abordate si analizate in lucrarea de fata sunt: cultura organizationala,
relatia superiorilor cu angajatii, metode de recrutare si selectie, selectarea angajatului ideal
pentru companie.

Exista multe moduri si motive in care resursele umane si gestionarea resurselor
umane sunt de o mare importanta pentru orice companie care are angajati, doresc sa
identific diferentele si asemanarile existente intre viziunile organizatilor studiate pe acestea
si sa recunosc impactul acestora asupra tehnicilor de recutare si selectie si asupra
angajatilor.

Planificarea recrutarii priveste tipul de angajati necesari pentru a ocupa un anumit
post vacant si totusi sa mentina numarul corect de angajati si raporturile de productie. HR
este cel care urmareste lacunele si nevoile pe o scarda mai mare, luand in considerare si
nevoile viitoare de angajare.

Recompensarea personalului si avansarile intr-un mod corect ajuta la prevenirea
jucarii favoritismului intr-o anumita directie sau la orice nivel al companiei in general.

Cultura organizationald cuprinde valori si comportamente care dau sens unei
organizatii, iar datorita acestui lucru, companiile se deosebesc unele de celelalte, motiv
pentru care am ales aceastd tema.

2.4. Elaborarea si adaptarea instrumentului de cercetare

Am abordat ca instrument de cercetare interviul, deoarece consider ca posed
suficiente cunostinte pentru elaborarea ghidului de interviu si pentru colectarea si
interpretarea datelor intr-un mod obiectiv.

»Interviul constituie instrumentul de cercetare specific cercetarii calitative, care
are ca scop obtinerea informatiilor verbale, prin intrebari si raspunsuri, de la indivizi si
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grupuri umane n vederea analizarii in profunzime a unui fenomen socio-uman.” (Obrad,
2018, 68).

Pentru elaborarea si aplicarea interviului semistructurat am construit un ghid de
interviu care cuprinde obiectivele urmarite si intrebari specifice pentru tema pe care am
ales-o.

2.5. Alegerea populatiei studiate/surselor de date si motivarea acestei alegeri

Observarea s-a desfasurat in cadrul companiilor Inditex care au ca domeniu de
activitate vanzarea de articole de imbracaminte si incaltaminte.

Mi-am concentrat cercetarea asupra principalelor practici de recrutare si selectie
din cadrul companiilor alese ca obiect de studiu.

Am aplicat interviuri managerilor si subordonatilor pentru a compara raspunsurile
obtinute din partea ambelor categorii de angajati.

2.6. Metoda de esantionare utilizatd si procedeele de selectie aplicate
Am luat in considerare pozitia ierarhica in companie a intervievatilor, deoarece
este foarte important ca angajatii, comparati din punctul de vedere al recrutarii si selectiei,
sa ocupe aceleasi functii sau functii similare in cadrul companiilor alese pentru acest studiu.
Am ales sa intervievez persoane care se ocupa de recrutare si selectie in companii,
iar functiile acestor intervievati sunt: manager responsabil de magazin, manager
departament, iar functiile subalternilor sunt vanzator, sales assistant, casier, mentor.

2.7. Modalitatea de culegere a datelor si argumentarea alegerii acesteia

Interviurile au fost sustinute la telefon si au fost inregistrate cu fiecare respondent
si transcrise la sfarsitul sustinerii acestora. Persoanele-respondent au fost abordate prin
trimiterea unor mesaje in care am specificat numele meu, facultatea in cadrul careia sunt
studenta in an terminal, specializarea, scopul si obiectivele cercetarii siam mentionat faptul
cd datele cu caracter personal nu vor fi publicate, ci vor fi utilizate si vor servi strict pentru
cercetarea pe care mi-am propus sa o fac.

2.8. Perioada, localitdtile si cadrul in care au fost culese datele
Perioada in care au fost culese datele a inceput in data de 12.04.2021 si s-a incheiat
la data de 15.04.2021. Aceste date au fost Tnregistrate la telefon.

2.9. Limitele cercetdrii de teren si dificultdti intéinite
in primul rand, datoritd situatiei pandemiei de Covid 19, comunicarea cu
companiile pe care le-am ales in cercetarea acestei lucrari s-a facut exclusiv online, fapt care
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a avut drept consecintd disponibilitatea redusa pe care au avut-o angajatii in aceasta
perioada cu care se confrunta.

n al doilea rand, interviurile s-au desfisurat sub forma unor apeluri telefonice,
inregistrate, apoi transcrise si adaugate ca anexe la finalul lucrarii.

Interviurile sustinute la telefon nu au atins acelasi nivel pe care interviurile aplicate
in mod fizic |-ar fi putut atinge, din punctul de vedere al interpretarii reactiilor persoanelor
intervievate si claritatea mesajului transmis de catre acestea.

Timpul destinat intervievarii a fost mai scurt decat in mod normal, dar am extras date clare
si concrete care servesc cercetarii calitative.

3. Rezultate

3.1. Evaluarea practicilor de recrutare si selectie in compania Zara Roménia
Persoanele intervievate si functiile pe care le ocupa acestia:

R.D. - manager responsabil de magazin

D.M. - manager departament

3.1.1. Informatii despre companie

Prima intrebare din interviu: ,Ce functie ocupati in companie?” a avut urmatoarele
raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a raspuns ,,ocup functia de manager
responsabil de magazin“, iar D.M. (manager department) a raspuns ,sunt manager de
department”.

A doua intrebare din interviu ,De cat timp ocupati aceasta functie?” a avut
urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a raspuns ,de 2 ani”, iar
D.M. (manager department) a raspuns ,ocup functia de 4 ani”.

A treia intrebare din interviu ,Care este profilul companiei dumneavoastra?” a
avut urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin): ,Zara e o companie
de vanzare cu amanuntul, vindem produse vestimentare pentru femei, barbati si copii.”, iar
D.M. (manager department) a spus ,vanzari de produse de imbracaminte si incaltaminte”.

A patra intrebare: ,Care este numarul actual de angajati ai companiei?” a avut
urmatorul raspuns din partea ambilor respondenti: ,in prezent suntem 26 de angajati in
acest magazin”.

A cincea intrebare: ,Cati angajati cu studii superioare sunt in companie?” a avut
urmatoarele raspunsuri : R.D. (manager responsabil de magazin) a raspuns ca ,,majoritatea
angajatilor sunt studentiin curs de a absolvi o facultate, doar managerii au studii superioare:
7 persoane”, iar D.M. (manager department) a raspuns: ,cred ca sunt 6-7”.
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3.1.2. Recrutarea din punctul de vedere al posturilor superioare de conducere

Prima intrebare ,Cum planificati recrutarea si selectia resurselor umane fin
companie?” a avut urmdtoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a
raspuns: ,in momentul in care unii din angajatii care sunt studenti hotdrasc sa isi dea
demisia, ne uitam ce nevoi de personal avem si bugetul disponibil, iar apoi Ti intrebam pe
ceilalti angajati daca au cunostinte care doresc sa lucreze cu noi, iar daca nu au, punem un
anunt pe internet”, iar D.M. (manager department): ,,angajam persoane noi doar dacd avem
neaparata nevoie, pentru ca acum cu pandemia si bugetul este mai redus”.

intrebarea a doua: ,Cum se desfisoard procesul de recrutare si selectie in
companie?” a avut urmatoarele rdspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a
afirmat: ,,analizam toate CV-urile, stabilim o data si o ora in care sd aiba loc interviurile, luam
interviurile si apoi impreuna cu ceilalti manageri ne hotaram pe cine angajam.” iar D.M.
(manager department) a afirmat ,,dupa ce analizam CV-urile, programam interviurile, iar in
urma interviurilor decidem pe cine angajam”.

A treia intrebare: ,,Ce metode de recrutare a resurselor umane abordati? De ce
abordati aceste metode?” a avut urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de
magazin) a raspuns: ,noi apeldm la recomandarile angajatilor din companie, dar o facem
transparent pentru a nu exista discutii. Apelam si la recrutarea dintr-un department in altul
pe aceleasi pozitii, iar daca nevoia de personal nu a fost acoperita, apelam la anunturile de
angajare pe internet” iar D.M. (manager department) a afirmat ,noi mergem mult si pe
recomandarile angajatilor din cauza ca i cunoastem si stim ca ar recomanda pe cineva ok si
punem anunturi pe internet, deoarece pe internet vizibilitatea e mai mare”.

intrebarea notatd cu punctul 4: ,Dupd ce criterii poate avansa un angajat in
companie?” a avut urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a
raspuns ca ,in primul rand, trebuie sa fie o pozitie libera, iar apoi in functie de abilitatile de
management, de experienta si cunostinte poate avansa”, iar D.M. (manager department)
afirma ca ,daca are cunostinte si abilitati necesare, noi il evaluam si il propunem pe o functie
mai inalta”.

Tntrebarea cu numarul 5: ,,Cum aratd angajatul ideal pentru companie?” a avut
urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a raspuns: ,,angajatii nostri
sunt vanzatori, iar angajatul ideal trebuie sa stie sa comunice excelent, sa se integreze si sa
comunice cu echipa, sa fie sociabil si sa aiba capacitatea de a rdmane calm sub presiune”,
iar D.M. (manager department) a raspuns: ,angajatul ideal ar fi un om sociabil, organizat,
bun comunicator si sa 1i placa sa lucreze in echipa”.

Intrebarea cu numarul 6: ,Aveti angajati in companie care sunt la primul job in
aceasta companie? De ce?” a avut urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager responsabil de
magazin) a raspuns: ,, Da, avem. Cum spuneam, angajatii nostri, majoritatea sunt studenti
fara experientad, dar noi i Tnvatam tot ce trebuie sa stie pentru a face fata job-ului”, iar D.M.
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(manager department) spune - ,Da, avem. Noi avem multi angajati studenti care nu au
experientd si sunt in tranzit, 1i angajam si le tinem training ca sa invete tot ce au nevoie,
bineinteles experienta e un plus”.

intrebarea a saptea: ,Care sunt cele mai importante surse de recrutare pentru
companie?” a avut urmatoarele rdspunsuri: R.D. (manager responsabil de magazin) a
afirmat: ,Da, avem. Cum spuneam, angajatii nostri, majoritatea sunt studenti fara
experientd, dar noi Ti Tnvatam tot ce trebuie sa stie pentru a face fata job-ului”, iar D.M.
(manager department) spune: ,din recomandarile anajatilor, din anunturile pe care le
punem pe internet”.

intrebarea a opta: ,De ce ati alege recrutarea externd in detrimentul recrutarii
interne pentru pozitille superioare?” a avut urmatoarele raspunsuri: R.D. (manager
responsabil de magazin) a raspuns - ,din cauza experientei, poate in companie avem loc
liber pentru o pozitie mai inaltd, dar nu este nimeni cu experienta si abilitati necesare”, iar
D.M. (manager department) a rdspuns: ,pentru cd nu avem oameni cu potential in
companie”.

La intrebarea notata cu numarul 9: ,,Cat de eficienta este recrutarea si selectia in
companie?”, ambii intervievati au considerat ca: , este destul de eficienta”.

La ultima intrebare: ,,Cum ati imbunatati calitatea candidatilor atrasi in procesul de
recrutare?” R.D. (manager responsabil de magazin) a raspuns ,printr-o vizibilitate mai mare
probabil, dar compania noastra are un renume, cred ca avem angajati buni”, iar D.M.
(manager department) rdaspunde: ,,angajatii nostri sunt de calitate chiar daca majoritatea
sunt studenti, iar noi ne ajutam angajatii sa evolueze”.

3.1.3. Recrutarea din punctul de vedere al angajatilor

Subalternii intervievati, precum si functiile lor sunt:

B.A. - vanzator
L.E. - vanzator
B.D. - mentor
AS. - casier

Prima fintrebare: ,Ce functie ocupati in companie?” toti angajatii isi spun simplu
functia pe care o ocupa, fara sa dea detalii despre ce presupune fisa postului, sianume: B.A.
y,vanzator”, L.E. ,vanzator”, B.D. ,mentor “, A.S. ,casier “.

intrebarea a doua: ,De cat timp ocupati aceasta functie?” a avut urmatoarele
raspunsuri: B.A. (vanzator): ,de aproximtiv 2 ani” ; L.E. ( vanzator): ,,de aproape 3 ani”; B.D.
(mentor) : ,,ocup aceasta functie de cateva luni, dar inainte de a avansa am fost vanzatoare
si eu”; A.S. (casier): ,de cateva luni, vreo 7”.

Intrebarea a treia: ,Unde ati depus CV-ul?” a avut urmatoarele rispunsuri: B.A.
(vanzator) spune ,Am venit cu el in magazin si i I-am dat personal unui manager”; L.E.
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(vanzator) spune ,lI-am depus online pe site-ul companiei”; B.D. (mentor) spune ,,am depus
CV-ul online”, iar A.S. (casier) afirma ,,imi cdutam un job si am venit sa Tmi depun CV-ul in
magazin”.

Intrebarea notata cu numarul 4: ,,Cum a decurs procesul de recrutare si selectie in
cazul dumneavoastrd?” a avut urmatoarele raspunsuri: B.A. (vanzator): ,a fost destul de
simplu, Tmi cautam un job, iar o prietena care lucra aici mi-a spus ca se fac angajari, ea a
vorbit cu unul dintre manageri, am adus un CV si am avut interviul pe loc, iar in decurs de o
saptamana mi-am semnat contractul”; L.E. (vanzator) raspunde: ,dupa doud saptamani
dupa ce am depus CV-ul online, am fost sunata de cineva sa ne intalnim pentru interviu, iar
dupa cateva zile am fost angajata.”; B.D. (mentor) raspunde: , dupa ce am depus CV-ul
online, am fost programata pentru un interviu, iar dupa interviu am fost angajata”, iar A.S.
(casier) raspunde: ,,dupa ce am dus CV-ul in magazin, am fost sunat sa vin la un interviu, iar
in urma interviului am fost angajat”.

Intrebarea cu numarul 5: ,,Cum descrieti relatia dumneavoastra cu superiorul?” a
avut urmatoarele raspunsuri: B.A. (vdnzator): am o relatie deschisa cu mangerul direct”; L.E.
(vanzator): ,de multe ori avem discutii, dar in general avem o relatie buna in care ne
intelegem”; B.D. (mentor): ,consider cd avem o relatie apropiatd, deschisa strict
profesionald”; A.G. (casier): - ,,avem o relatie buna, bazata pe incredere si comunicare”.

Ultima intrebare: ,,Cum arata angajatorul ideal in viziunea dumneavoastra?” a avut
urmatoarele raspunsuri: B.A. (vanzator) spune: ,sa fie atent cu angajatul, sa il valorifice, sa
existe intelegere in mare parte”; L.E. (vanzator) spune: ,pentru mine e important sa fiu
respectat, sa mi se acorde incredere si sa fiu ajutata sa ma dezvolt”; B.D. (mentor) spune ca
»angajatorul ideal imi ofera posibilitatea de a avansa, de a ma dezvolta, imi ofera un salariu
motivant”, iar A.G. (casier): ,pentru mine e important sa existe intelegere, respect si un
salariu motivant”.

3.2. Evaluarea practicilor de recrutare si selectie in compania Berska Romdnia
3.2.1. Informatiile si detaliile companiei

Prima intrebare: ,Ce functie ocupati in aceasta companie?” a avut urmatorul
raspuns: R.A. (manager general de magazin) a raspuns: ,Sunt managerul general al
magazinului”.

A douaintrebare: ,De cat timp ocupati aceasta functie?” a avut urmatorul raspuns:
R.A. (manager general de magazin) spune ,de 3 ani”.

Intrebarea a treia: ,Care este profilul companiei dumneavoastrd?” a avut
urmatorul raspuns: R.A. (manager general de magazin): ,vanzari de produse de
imbracaminte si incaltaminte in special pentru tineri”.

A patra intrebare: ,Care este numarul actual de angajati ai companiei?” a avut
urmatorul raspuns: R.A. (manager general de magazin): ,,avem 10 angajati”.
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Intrebarea notaté cu numarul 5: ,,Cati angajati cu studii superioare sunt in companie? a avut
urmatorul raspuns: R.A. (manager general de magazin) ,in companie sunt doar 4 angajati
cu studii superioare”.

3.2.2. Recrutarea din punctul de vedere al superiorilor

La prima intrebare: ,Cum planificati recrutarea si selectia resurselor umane in
companie?” R.A. (manager general de magazin) rispunde: ,,in momentul in care pleacd un
angajat evaluam daca avem nevoie de alt angajat pe post si vom pune un anunt pe site-ul
nostru. in privinta selectiei, ideal este ca angajatul sa aibe experientd, atitudinea de la
interviu conteaza mult pentru noi in vederea selectarii pentru angajare.”

La intrebarea a doua: ,,Cum se desfdsoara procesul de recrutare si selectie in
companie?”, R.A. (manager general de magazin) raspunde cd ,in momentul in care ne
hotaram sa ne uitam peste CV-uri, programam toti aplicantii la un interviu, dupa interviu
hotaram pe cine alegem pentru angajare in functie de nevoile postului”.

La a treia intrebare: ,,Ce metode de recrutare a resurselor umane abordati? De ce
abordati aceste metode?”, R.A. (manager general de magazin) afirma: ,recrutarea online,
deoarece prin intermediul anunturilor de angajare avem o vizibilitate mai mare si asa putem
atrage in proces candidati buni”.

La a patra intrebare: ,Dupa ce criterii poate avansa un angajat in companie?”, R.A.
(manager general de magazin) raspunde: ,daca angajatul este responsabil, organizat, cu
experienta si abilitati de conducere poate avansa pe o functie superioara”.

La intrebarea notatd cu numarul 5: ,Cum arata angajatul ideal pentru companie?”,
R.A. (manager general de magazin) afirma cd ,un angajat ideal este flexibil, ambitios,
muncitor, organizat, bun comunicator”.

La intrebarea cu numarul 6 , Aveti angajati in companie care sunt la primul job in
aceasta companie? De ce?” R.A. (manager general de magazin) afirma ca exista angajati
care sunt angajati pentru prima datda in companie ,deoarece avem angajati care sunt
studenti si nu au mai muncit, dar am vazut in ei potential.”

La intrebarea cu numarul 7: ,Care sunt cele mai importante surse de recrutare
pentru companie?”, R.A. (manager general de magazin) spune ca cele mai importante surse
de recrutare sunt “ recrutarea online si candidatura directa”.

La a opta intrebare: , De ce ati alege recrutarea externa in detrimentul recrutarii
interne pentru pozitiile superioare?”, R.A. (manager general de magazin) raspunde ca ,prin
recrutarea externa putem atrage oameni cu experienta in pozitiile de conducere”.

La a noua intrebare: ,Cat de eficienta este recrutarea si selectia in companie?”,
R.A. (manager general de magazin) afirma ca ,tot timpul este loc de mai bine, dar consider
ca este eficientd”.
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La ultima intrebare: ,,Cum ati imbunatati calitatea candidatilor atrasi in procesul de
recrutare?” R.A. (manager general de magazin) raspunde ca ,,prin mai multe beneficii si un
salariu motivant”.

3.2.3 Recrutarea din punctul de vedere al angajatilor
AA. - (sales assistant )
P.C. - (casier)

Prima intrebare: ,,Ce functie ocupati in companie?” a avut urmatoarele raspunsuri:
A.A. (sales assistant) raspunde: , sunt angajata pe postul de sales assistant.”, iar P.C. (casier)
raspunde ,sunt casier”.

A doua intrebare: ,De cat timp ocupati aceasta functie?” a avut urmatoarele
raspunsuri: A.A. (sales assistant ) spune: ,de 1 an”, iar P.C. (casier): ,de cinci luni”.

A treia intrebare: ,Unde ati depus CV-ul?” a avut urmatoarele raspunsuri: A.A.
(sales assistant ) raspunde: ,,am vazut pe internet anunt ca se fac angajari si mi-am depus si
eu CV-ul online”, iar P.C. (casier) spune: ,,am adus personal CV-ul in magazin”.

Tntrebarea cu numarul 4: ,,Cum a decurs procesul de recrutare si selectie in cazul
dumneavoastra?” a avut urmatoarele raspunsuri: A.A. (sales assistant ) raspunde ,la cateva
zile dupa ce mi-am depus CV-ul am fost contactata pentru programarea interviului, iar in
urma interviului am fost angajata”, iar P.C. (casier): ,,dupa ce am fost sunat sa vin la interviu,
la citeva zile am fost angajat”.

intrebarea cu numarul 5: ,,Cum descrieti relatia dumneavoastra cu superiorul?” a
avut urmatoarele raspunsuri: A.A. (sales assistant) afirma: ,ne intelegem bine, discutam
ceea ce Tmi este neclar cu privire la ceea ce trebuie sa fac”, iar P.C. (casier) afirma: ,avem o
relatie buna, deschisa, comunicam”.

Ultima intrebare: ,,Cum arata angajatorul ideal in viziunea dumneavoastra?” a avut
urmatoarele raspunsuri: A.A. (sales assistant) afirma: ,pentru mine conteaza sa existe
intelegere, pentru ca eu sunt si studenta momentan. Mai conteaza si salariul motivant si
respectul, increderea care mi se acorda.”, iar P.C. (casier) afirma: ,,sa Tmi ofere un salariu
bun, sa ma respecte, sa imi ofere sansa de a ma dezvolta”.

3.3. Similaritdti intre recrutarea si selectia dintre companii
Similaritatile dintre cele doua companii studiate sunt:
e In privinta planificarii recrutarii si selectiei ambele companii nu aleg o abordare
proactiva, ci recruteaza doar atunci cand sunt posturi disponibile in companie.
e  Referitor la procesul de recrutare si selectie, ambele companii stabilesc interviuri
pentru toti aplicantii la job, urmand ca dupa ce s-a finalizat procesul de recrutare,
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procesul de selectare a candidatilor sa aiba loc repede pentru a fi ocupate
posturile.

Modul in care poate avansa un angajat in companie este asemanator, intervievatii
spunand cd o persoana care doreste sa avanseze trebuie sa detina bune calitati de
management.

Ambele companii aleg sa angajeze si persoane fara experienta, deoarece cred in
potentialul de dezvoltare al acestora.

Pentru ambele companii anunturile de angajare online sunt cea mai importa sursa
de recrutare.

Ambele companii considera ca procesul de recrutare este unul eficient.

3.4. Diferente intre recrutarea si selectia dintre companii

O prima diferenta intre cele doud companii este numarul de angajati si angajati cu
studii superioare.

in privinta metodelelor de recrutare si selectie Zara Romania apeleazi la
cunostintele angajatilor, deoarece exista incredere in recomandarile actualilor
angajati, pe cand Bershka Romania nu apleaza la recomandarile angajatilor, dar
profita de candidatura directa si anume de candidatii care aduc CV-ul in magazine.
Intervievatii din compania Zara Romania afirma ca nu ar imbunatati candidatii
atrasi in procesul de recrutare si selectie, deoarece compania are un renume pe
piata si cei mai buni sunt atrasi de ei, deoarece au cele mai multe beneficii, pe cand
Bershka Romania afirma ca ar imbunatatii calitatea angajatilor atrasi Tn procesul
de recrutare si selectie prin oferirea unui salariu mai motivant.

3.5. Asemdnadri si diferente intre angajatii dintre cele doud companii

in cazul intervievatilor din ambele companii procesul de recrutare si selectie a
decurs repede, toti trecand printr-un proces asemanator.

Toti angajatii spun ca au o relatie deschisa cu superiorii bazata pe comunicare si
incredere.

Diferenta intre angajatii dintre cele doua companii este experienta in companie si
modul in care au aplicat pentru job.

3.6. Angajatul ideal vs angajatorul ideal

Ambele companii considerd ca angajatul ideal este o persoana care comunica
excelent, este muncitoare, ambitioasa cu abilitati bune de munca in echip3,
accentul punandu-se pe soft skills.

Angajatii subalterni considera ca angajatorul ideal ofera un salariu motivant, sansa
de a se dezvolta si le ofera incredere.
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Concluzii

Din punctul de vedere al atingerii obiectivelor cercetdrii, pot mentiona cu
certitudine ca in urma colectarii datelor au fost atinse toate obiectivele mentionate in
partea de metodologie.

in urma colectérii si interpretédrii datelor, s-a putut constata faptul ca practicile
procesului de recrutare si selectie din companiile Zara si Bershka din Timisoara se
desfasoara aproximativ Tn acelasi mod, mai putin diferentele intre conceptiile
subordonatilor in legdtura cu angajatul ideal si conceptiile managerilor in ceea ce priveste
acest aspect.

n privinta planificarii recrutarii si selectiei, ambele companii nu aleg o abordare
proactiva, ci recruteaza doar atunci cand sunt posturi disponibile in companie.

Referitor la procesul de recrutare si selectie, ambele companii stabilesc interviuri
pentru toti aplicantii la job, urmand ca dupa ce s-a finalizat procesul de recrutare, procesul
de selectare a candidatilor sa aiba loc repede pentru a fi ocupate posturile.

Modul in care poate avansa un angajat in companie este asemanator, intervievatii
spunand ca o persoana care doreste sa avanseze trebuie sd detina bune calitati de
management. Ambele companii aleg sa angajeze si persoane fara experienta, deoarece cred
in potentialul de dezvoltare al acestora. Pentru ambele companii, anunturile de angajare
online sunt cea mai importanta sursa de recrutare.

Ambele companii considerd c3 procesul de recrutare este unul eficient. Tn privinta
metodelelor de recrutare si selectie, Zara Romania apeleaza la cunostintele angajatilor,
deoarece existd incredere in recomandarile actualilor angajati, pe cand Bershka Romania
nu apleaza la recomandarile angajatilor, dar profita de candidatura directa si anume de
candidatii care aduc CV-ul in magazine.

Intervievatii din compania Zara Romania afirma ca nu ar Tmbunatati candidatii
atrasi in procesul de recrutare si selectie, deoarece compania are un renume pe piata si cei
mai buni sunt atrasi de ei, deoarece au cele mai multe beneficii, pe cand Bershka Romania
afirma ca ar imbunatatii calitatea angajatilor atrasi in procesul de recrutare si selectie prin
oferirea unui salariu mai motivant.

in final, ambele companii considera ci procesul de recrutare este unul eficient.
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