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Sumar
Angajatorii din Republica Moldova semnaleaza cad abilitatile tehnice inadecvate,
cunostintele proaste in domeniul eticii muncii si lipsa motivarii in randul fortei de
munca au un impact negativ asupra activitatii intreprinderilor lor. Cunostintele
inadecvate in materie de limbi strdine par a fi cea mai presanta problema pentru
ocupatiile cu Tnalta calificare, in timp ce abilitatile analitice si de rezolvare a
problemelor insuficiente, precum si vointa slaba de a invata lucruri noi reprezinta
lacunele cel mai des citate in materie de competente in cazul lucratorilor cu calificare
medie. Doud masuri de politici pot contribui la inliturarea acestor lacune. in primul
rand, pe langa competentele specifice ocupatiei, in cadrul sistemului de educatie si
formare se poate pune un accent mai mare pe dezvoltarea abilitatilor socio-
comportamentale. in al doilea rand, dacd angajatorii ar fi mai deschisi s3 comunice
despre competentele ce le lipsesc studentilor si persoanelor aflate in cautarea unui
loc de munca, acest lucru ar putea duce la o educatie mai bine informata si ar oferi
oportunitati de cariera mai bune.
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Competente lipsa:
Rezultatele Modulului Competente din cadrul studiului privind
Prognoza Pietei Muncii din Republica Moldova'

|. Introducere

Reprezinta oare competentele inadecvate ale fortei de munca un obstacol in activitatea
intreprinderilor din Republica Moldova? Care sunt competentele ce le lipsesc lucratorilor, potrivit
angajatorilor din tara? Prezenta Nota abordeaza aceste intrebari, utilizand rezultatele Modulului
Competente din cadrul studiului privind Prognoza Pietei Muncii din Republica Moldova, realizat in
2016.%2 Conform analizei datelor obtinute in cadrul studiului, competentele insuficiente ale angajatilor
impiedicd activitatea intreprinderilor moldovenesti.® Potrivit angajatorilor, impedimentul major in
activitatea intreprinderilor este lipsa a trei competente: abilitati tehnice insuficiente specifice
ocupatiei, motivatia slaba si cunostintele nesatisfacatoare in domeniul eticii muncii (Figura 1). Aceste
lacune in materie de competente sunt deosebit de pronuntate in cazul salariatilor cu calificare medie
(manuali si non-manuali) (alias ,,muncitori”) spre deosebire de salariatii cu inalta calificare (alias
,Specialisti”). Angajatorii declara ca lucratorilor cu calificare medie le lipseste motivatia, acestia nu
dispun de competente de analiza si de rezolvare a problemelor, nici de competente informatice si nu
au dorinta sa invete lucruri noi (Figura 2). Pe de alta parte, activitatea specialistilor este cel mai des
afectata de cunoasterea insuficienta a limbilor strdine. Desi, in medie, decalajul de competente in
randul specialistilor este mai mic decat in randul lucratorilor cu calificare medie, deseori acest lucru
constituie o povara mai mare asupra activitatii Intreprinderii, in special, in sectoarele cu un numar
mare de brate de munca calificate, cum ar fi in domeniul serviciilor financiare, administratiei publice
si a serviciilor sociale. De asemenea, unii angajatori exprima aprecieri critice in privinta competentelor
lucratorilor tineri comparativ cu cele ale lucratorilor mai in varsta, ceea ce constituie un semnal
alarmant pentru sistemul de Tnvatdmant. Deficitul de competente variazd semnificativ intre regiuni. In
unele regiuni se remarca o lipsa considerabild de competente cognitive fundamentale (competente
de alfabetizare si de matematica, Figura 3). In general, rezultatele studiului sugereaza ci politicile
educationale si de formare trebuie sa se axeze mai mult pe dezvoltarea competentelor ce le lipsesc
angajatilor, dar care sunt solicitate de angajatori. Nu este vorba doar de abilitati tehnice si de
competente cognitive specifice ocupatiei, acestea aflandu-se, de obicei, in centrul atentiei sistemului
de fnvatamant, dar si de abilitdti socio-comportamentale. Dezvoltarea abilitatilor socio-

1 Realizarea Notei a fost posibila cu sprijinul financiar al Programului de parteneriat al Republicii Coreea din
cadrul Grupului Bancii Mondiale. Multumim lui Margo Hoftijzer si Indhira Santos pentru comentariile utile cu
privire la proiectul anterior al acestei note.

2 Modulul a fost elaborat de catre personalul Bincii Mondiale in colaborare cu reprezentantii Ministerului
Muncii, Protectiei Sociale si Familiei si ai Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca din Moldova, ca
parte a Proiectului de crestere a capacitatilor privind datele in materie de competente in Moldova. Studiul a
fost implementat de Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM) in toamna anului 2016.
Modulul Competente a fost completat de 3 245 de intreprinderi din Moldova. Mai multe informatii despre
structura esantionului pot fi gasite Tn Anexa 3.

3 Acest lucru corespunde rezultatelor studiului intreprinderilor din Republica Moldova, realizat in 2013 de
Banca Mondiala. Potrivit acestui studiu, competentele inadecvate ale fortei de munca au constituit cel de-al
treilea cel mai important impediment pentru intreprinderi, iar 31,2% dintre acestea au identificat drept
constrangere majora faptul ca forta de munca este insuficient de educatd, ceea ce depaseste dublu media
pentru Europa si Asia Centrala (14,5%). Astfel, competentele necorespunzatoare ale fortei de munca constituie
in mod clar o problema majora pentru intreprinderile moldovenesti.
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comportamentale tinde sa fie neglijata in Republica Moldova (ca si in multe alte tari), pe cand
angajatorii le apreciaza, cel putin, la fel de mult ca si abilitatile tehnice specifice ocupatiei. Politica de
educatie si formare trebuie sa raspunda acestei provocari si sa ofere tinerilor competentele solicitate
pe piata muncii pentru a le spori sansele de angajare si a reduce somajul structural, pe de o parte, si
pentru a sprijini cresterea productivitatii si competitivitatea intreprinderilor moldovenesti, pe de alta
parte.

Restul Notei este structuratda dupa cum urmeaza. Sectiunea |l ofera informatii generale despre
structura ocupationald a noilor angajari in Republica Moldova si despre motivele deficitului fortei de
munca, identificat de catre angajatorii intervievati. Sectiunea lll identifica lacunele esentiale in materie
de competente in randul salariatilor din Moldova. Sectiunea IV cuprinde concluzii si prezinta
implicatiile politice ale rezultatelor studiului.

Figura 1. Cele trei competente lipsa, identificate drept impedimente in activitatea
intreprinderilor din Republica Moldova

Etica muncii

Abilitati tehnice

Motivatie, initiativa si proactivitate

Nota: Figura indicd importanta relativd pe care angajatorii din Republica Moldova o acorda diferitelor
competente si efectul acestora asupra activitatii intreprinderilor (intrebarile au vizat cele mai
importante trei impedimente in activitatea intreprinderilor, legate de competente). in acelasi timp,
Figura 2 prezinta perceptia angajatorilor privind cele mai mari lacune absolute in materie de
competente (adica, cele pe care majoritatea angajatorilor le considera a fi, in prezent, inadecvate in
randul angajatilor).

Figura 2. Competente-cheie lipsa in randul angajatilor din Moldova

Ocupatii cu calificare medie (manuale si non-manuale

eMotivatie, initiativa si proactivitate
¢ Abilitiati analitice si de rezolvare a problemelor
eDorinta de a Tnvata lucruri noi

Ocupatii cu calificare inalta (specialisti)

*Engleza sau alte limbi straine
*Rusa

Nota: A se vedea nota pentru Figura 1.

Figura 3. Unele regiuni sunt puternic afectate de lipsa competentelor cognitive fundamentale



Alfabetizare Competente matematice

Gagauzia Regiunea Nord
64% din intreprinderi
raporteaza ca specialistii, iar
32% ca muncitorii nu dispun de
suficiente competente in
materie de alfabetizare.

22% din intreprinderi
raporteaza ca specialistii nu
| dispun de suficiente
competente matematice.

- Regiunea Sud
Regiunea Sud

29% din intreprinderi 56% din intreprinderi
raporteaza ca specialistii, iar rapourteaza <l m_unutg;ru, lar
37% c3 muncitorii nu dispun de 23% ca muncitorii nu dispun de
suficiente competente in suficiente competente
— materie de alfabetizare. — matematice.

Il.  Structura ocupationala a noilor angajari si lipsa de competente

Aceasta sectiune cuprinde informatii despre structura ocupationald a noilor angajari in Republica
Moldova si motiveaza analiza ulterioara a cererii in materie de competente, furnizand dovezi privind
competentele lipsa.

n perioada 2015-2016, cel mai mare numér de persoane au fost angajate in domeniul vanzarilor si
prestirii de servicii, unde sunt solicitati lucritori cu un nivel mediu de calificare.* Cea mai mare
pondere a angajarilor noi (42%) este finregistratda Tn grupul cu calificare medie (functionari
administrativi si lucratori in vanzari si prestari servicii) (Figura 4)°. Cresterea numarului de persoane
nou angajate se bazeaza, in mare parte, pe angajarea lucratorilor in domeniul serviciilor si vanzarilor
(reprezinta 40% din noile angajari). Cel de-al doilea grup, muncitorii calificati si slab calificati
(mestesugari, operatori de masini si asamblori, muncitori calificati Tn agricultura, silvicultura si pescuit)
reprezintd 23% din noile angajiri. In al treilea rand, functionarii cu inaltd calificare (manageri,
profesionisti si tehnicieni) reprezintd 18% din noile angajdri. Cea mai mica pondere a noilor angajari
revine muncitorilor necalificati, care au reprezentat 17% din noii angajati.

4 Ocuparea locurilor de munc este evaluata folosind raspunsurile la intrebarea ,,Cat de mare este acum
numarul de persoane angajate pentru aceastd ocupatie fatd de acum 12 luni?”. (intrebarea 2 din modulul
Competente din Anexa 1).

5Tn aceastd not3 se foloseste clasificarea ISCO-08. Mai multe informatii despre clasificarea respectiva pot fi
gasite Tn Anexa 2.



Figura 4. Numarul angajarilor a crescut, mai ales, pentru ocupatiile cu un nivel de calificare
scazut si mediu

2% Noi angajari in functie de ocupatie

_\

= Manageri = Profesionisti

= Tehnicieni si profesionisti asociati Lucratori in administratie

u Lucratori in domeniul serviciilor si vanzarilor m Lucratori calificati in domeniul agriculturii, silviculturii si pescuitului
= Mestesugari si lucratori conecsi m Operatori de masini si utilaje, asamblori

= Ocupatii elementare

Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
badncii.

Incapacitatea de a gasi personal suficient de calificat este indicata de catre angajatori drept
principala cauza a deficitului de forta de munca. Mai mult de un sfert dintre intreprinderile din
Moldova au raportat cd au inregistrat un deficit de fortd de munca in ultimele 12 luni.® Cauzele, cel
mai frecvent enuntate de catre angajatori, au constat dificultatea de a gasi personal calificat: mai mult
de jumatate dintre angajatorii care s-au confruntat cu deficitul bratelor de munca au declarat drept
cauzd principald imposibilitatea de a gasi personal calificat (Figura 5)7. Aceste informatii pun in
evidenta faptul ca angajatorii din Republica Moldova se confrunta intr-adevar cu lipsa competentelor
necesare in randul angajatilor. In urméitoarea sectiune sunt analizate competentele specifice,
solicitate de catre angajatorii din Moldova.

Figura 5. Motive pentru care angajatorii au ramas cu un sfert de locuri de munca vacante

6 R3spunsuri la intrebarea ,V-a lipsit forta de munca in ultimele 12 luni?”, in procente: da - 26,09%; nu -
73,91%.

7 Respondentii au avut mai multe optiuni la alegere. Subesantionul de 26,09%, care a raspuns afirmativ la
intrebarea precedenta.
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Principalele motive ale deficitului fortei de munca
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Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul principal. Calcule ale personalului
bdncii.

lIl.  Competente pe care le solicita angajatorii, dar nu le pot gasi

Aceasta sectiune urmareste sa identifice competentele solicitate de angajatori, dar de care nu dispun
in mod corespunzadtor angajatii. Angajatorii au fost intrebati atat despre masura in care anumite
competente reprezinta un impediment in calea activitatii intreprinderilor, cat si despre lacunele
relative in materie de competente intre diferite tipuri de competente. Raspunsurile la aceste intrebari
vor fi folosite pentru a determina gravitatea generala a problemei si lipsa de competente specifice pe
piata muncii din Republica Moldova. Primul pas este de a identifica printre toate competentele pe cele
ce reprezinta cel mai grav obstacol in activitatea intreprinderilor. in al doilea rand, se evalueazs daci
nivelul competentelor este suficient pentru activitatea intreprinderilor, acest lucru efectuandu-se
separat pentru specialisti si lucrdtori. Obiectivul acestui exercitiu este de a masura intensitatea
decalajului de competente si abilitatile specifice lipsa.

Printre competentele lipsa, ce constituie un impediment major in activitatea intreprinderii,
angajatorii enumera cunoasterea slaba a eticii muncii, abilitati tehnice inadecvate si lipsa de
motivare.® Figura 6 descrie 3 competente a ciror lipsa angajatorii o consider3 ca fiind cel ,mai grav”
obstacol in activitatea intreprinderii lor. Peste 40% dintre angajatorii din Moldova considera ca etica
muncii este una dintre primele trei competente, a caror lipsa constrange activitatea intreprinderii.
Lipsa abilitatilor tehnice specifice ocupatiei reprezinta cel de-al doilea obstacol cel mai des enumerat
in materie de competente, 37% dintre intreprinderi raportand cad aceasta este una dintre cele trei
constrangeri majore legate de competente.® Motivatia este clasata pe locul trei cu 32%, urmata de
capacitatea de a invata lucruri noi (24%) si de competentele de gandire analitica (23,5%).

Figura 6. Etica muncii, abilitati tehnice insuficiente si lipsa de motivatie, considerate de catre
angajatori drept obstacole majore in materie de competente pentru activitatea intreprinderilor

8 Aceste rezultate se bazeazd pe intrebarea 6 din modulul Competente, ce poate fi g&sit in Anexa 1.

9 Intr-adevar, printre toate competentele enumerate, lipsa abilitatilor tehnice a fost cel mai adesea clasificata
drept cel mai important obstacol in calea performantei intreprinderilor, 17% dintre acestea afirmand ca
aceasta este cea mai mare constrangere in materie de competente lipsa.
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Nota: Rezultatele complete sunt disponibile in Anexa 4, Tabelul A4.1
Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii.

Competentele lipsa, masurate in Prognoza Pietei Muncii (PMP), sunt acele ce limiteaza activitatea
intreprinderii. Care sunt competentele pe care angajatorii le considerd insuficiente in randul
angajatilor si cat de mult impiedic3 acestea performanta intreprinderilor? in timp ce alte studii privind
competentele angajatilor incearca sa evalueze importanta diferitelor competente pentru angajatori
si/sau satisfactia lor fata de acestea, Modulul Competente al PMP se bazeaza pe o abordare diferita,
determinand madsura in care nivelul actual al competentelor angajatilor constituie o constrangere in
activitatea intreprinderii.'® Se vorbeste despre o competenta ,lipsd”, atunci cdnd aceasta este
importantd pentru activitatea intreprinderii, dar si insuficientd in randul fortei de munca. in cadrul
studiului, aceste competente lipsa sunt abordate separat pentru specialisti (persoane angajate in
ocupatii cu Tnalta calificare) si pentru lucrdtori (angajati in ocupatii manuale si non-manuale cu
calificare medie) (a se vedea Caseta 1 pentru definitia acestor doua grupuri).

Caseta 1. Clasificarea grupurilor ocupationale in lucrdtori si specialisti

Urmatoarea clasificare a grupurilor de ocupatii a fost aleasa in conformitate cu practica standard din cadrul
Barometrului Profesiilor al Serviciului public pentru ocupare fortei de munca din Moldova:

Specialistii sunt persoane cu studii superioare sau studii medii de specialitate (economisti, avocati, contabili,
profesionisti in domeniul TIC, ingineri, medici, profesori, tehnicieni etc.)

Muncitorii (cu exceptia angajatilor necalificati): casieri in sala de comert, lucrdtori in domeniul serviciilor,
operatori masini, vanzatori, coafori, croitori-cusatori, electricieni, sudori, mecanici etc.)

107 acest sens, studiul urmeaz3, in linii generale, abordarea adoptaté in studiile cu privire la mediul de afaceri
si performanta intreprinderilor (BEEPS), ce determina masura in care diferiti factori (accesul la finantare,
coruptia, cheltuielile pentru electricitate, ratele de impozitare etc.) se prezinta ca obstacole in calea activitatii
unei intreprinderi. BEEPS cuprinde o intrebare privind masura in care ,forta de munca insuficient educata”
reprezinta un obstacol in calea activitatii intreprinderii. PMP curenta ar putea fi readuce in vizor aceasta
intrebare pentru a determina competentele specifice ce prezinta astfel de obstacole pentru angajatori. Pentru
mai multe detalii privind metodologia, a se consulta Anexa 2.
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Tn aceasta not3 sunt prezentate doud mésuri relevante din perspectiva politica privind decalajul de
competente: decalajul general in materie de competente si decalajul de competentele specifice
intreprinderii. Desi terminologia folositd nu difera decat prin numitor, aceasta distinctie conteaza atat
pe plan teoretic, cat si empiric si este prezentata in Caseta 2. Dupa cum se arata mai jos, rezultatele
acestor doua masuri variaza mult in unele cazuri. Cu toate acestea, ambele masuri sunt relevante din
perspectiva politicii. Daca decalajul general de competente este mare pentru o anumita competenta,
inseamna ca nivelul insuficient al acestei competente prezinta un impediment pentru intreaga
economie. Dacd este mare discrepanta dintre competentele specifice ntreprinderii (chiar daca
decalajul general de competente este mic), Tnseamna ca nivelul insuficient al unei anumite
competente constrange activitatea unui anumit domeniu, adesea important, al economiei. Nivelul
acestei competente necesita a fi sporit pentru a elimina obstacolul din calea cresterii economice n
domeniul respectiv. Astfel, nu ar trebui ignoratd o discrepantda majora in materie de competente
specifice unei intreprinderi, chiar daca decalajul general de competente este mic.

Caseta 2. Aspecte metodologice: diferite intreprinderi necesita competente diferite

n aceasta Nota, decalajul (sau lipsa) de competente este masurat in doua moduri diferite. in ambele cazuri,
numaratorul masurii privind decalajul de competente este acelasi si indica numarul angajatorilor care
mentioneaza importanta unei calificari speciale pentru activitatile intreprinderii, cat si insuficienta acesteia
in randul fortei de munca. Pe cand numitorul poate varia, dupa cum urmeaza:

e numarul total al intreprinderilor care au raspuns la intrebarea cu privire la insuficienta acestei
abilitati; sau
e numarul intreprinderilor care au raportat ca o anumita competenta este importanta pentru
activitatea sa (si a raspuns la Tntrebarea cu privire la insuficienta unei anumite calificari).
Prima masurda o numim ,,deficitul general de competente”, iar a doua masura ,,deficitul de competente
specifice intreprinderii”. Mai jos vom folosi exemplul de competente in domeniul limbii engleze sau a altor
limbi straine pentru specialisti pentru a arata diferenta intre cele doua masuri.

o Deficitul general de competente: (competente moderat + substantial insuficiente) / toti
respondentii = 39% (adica 39% dintre respondenti au indicat cunoasterea limbii engleze sau a
unei alte limbi straine de catre specialistii lor ca fiind o constrangere pentru performanta
intreprinderii)

o Deficitul de competente specifice intreprinderii: (competente moderat + substantial
insuficiente) / (toti respondentii — competente nesemnificative) = 69% (adica, 69% dintre
intreprinderi, care considera cunoasterea limbii engleze sau a unei alte limbi straine fiind
importante pentru activitatea intreprinderii lor, au raportat ca aceasta competenta constituie o
constrangere pentru performanta intreprinderii)

Deficitul de competente specifice intreprinderii poate fi mai mare sau egal decalajul general de competente,
intrucat numitorul exclude, in acest caz, intreprinderile care declara competenta respectiva ca fiind
neimportanta pentru activitatea intreprinderii lor.

intreprinderile care se confruntd cu decalajul de competente specifice au, de obicei, caracteristici comune
si fac parte dintr-un anumit domeniu al economiei. De exemplu, intreprinderile, care declarda ca
competentele in materie de engleza sunt insuficiente, tind sa fie parte din domeniul comertului
international, iar cele care raporteaza insuficienta competentelor informatice fac parte din domeniul TIC.

Pentru specialisti, cel mai mare decalaj general de competente tine de limbile straine. Aproape 40%
dintre totalul de angajatori declara ca specialistii cu cunostintele insuficiente de limba engleza sau alte
limbi straine Tmpiedica activitatea intreprinderii (18% dintre angajatori sustin ca aceasta este o
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competentd substantial insuficientad), iar 26% dintre totalul de angajatori sustin ca specialistii nu au
suficiente cunostinte de limba rusa. Constrangerile legate de competentele lingvistice sunt urmate de
motivatie si initiativa slaba, fiind raportata ca constrangere in calea activitatii intreprinderilor de 30%
din totalul angajatorilor. Alte competente, de obicei, necesare in cazul specialistilor, cum ar fi
competentele informatice, analitice si de rezolvare a problemelor, si, in special, abilitatile tehnice, sunt
raportate ca insuficiente mult mai putin frecvent decat cele legate de limbi strdaine sau motivatie,
aceasta din urma fiind o preocupare mai mare pentru companiile din Moldova (Figura 7).

Competentele lipsa in randul muncitorilor cu calificare medie sunt in mare parte legate de domeniul
socio-comportamental. Motivatia insuficienta a lucratorilor cu calificare medie este considerata un
obstacol considerabil pentru activitatea intreprinderilor de catre 49% din totalul angajatorilor, urmata
de dorinta redusd de a invata lucruri noi (43%), competente inadecvate de analiza si rezolvare a
problemelor (42%) si cunostinte slabe in materie de etica profesionala (38%) (Figura 8). Competentele
lingvistice ce reprezinta principala problema in randul specialistilor reprezinta mai rar un obstacol in
cazul muncitorilor. Acest lucru nu se datoreaza faptului ca muncitorii cunosc mai bine limbile straine
decat specialistii, ci pentru ca mai putini angajatori au nevoie de muncitori cu calificare medie care sa
cunoasca limbile straine, adica cunoasterea limbilor straine de catre muncitorii cu calificare medie nu
este importanta pentru activitatea celor mai multe intreprinderi, pe cand n cazul specialistilor starea
lucrurilor este inversa.

Figura 7. Lipsa de competente lingvistice Figura 8. Muncitorii cu calificare medie nu sunt
constituie principala constrangere pentru motivati, nu dispun de abilitati analitice si de
specialisti (decalaj general de competente) dorinta de a invata lucruri noi (decalaj general

de competente)
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Nota: Rezultatele complete sunt disponibile in Anexa 4, Tabelul A4.2.
Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

Angajatorii considera ca aproape toate competentele specialistilor sunt importante pentru
activitatea companiei lor, pe cand pentru muncitori, importanta nivelului de competente variaza de
la companie la companie!l. Pentru specialisti, toate competentele sunt considerate a fi importante
pentru companie, cu doua exceptii notabile pentru limbi: engleza sau alte limbi straine sunt raportate
ca fiind importante doar de 57% dintre companii, iar rusa este considerata a fi importanta de 91%
dintre angajatori. Aceasta fnseamna ca, in afara de aceste doua exceptii, decalajul general de
competente si decalajul de competente specifice intreprinderii este practic aceleasi pentru specialisti.
Pentru muncitorii cu calificare medie, intervalul de variatie e mai mare. Competentele lingvistice si
informatice sunt considerate mai rar ca fiind importante pentru acesti lucratori, declarate ca fiind
importante doar de 17% si, respectiv, 46% dintre angajatori. Etica muncii, capacitatea de a lucra in
echipa si abilitatile de comunicare sunt cel mai adesea considerate a fi importante de catre angajatori
(Figura 9).

Figura 9. Comparativ cu specialistii, Competentele lucratorilor cu calificare medie sunt considerate
mai rar ca fiind importante pentru activitatea intreprinderii

Importanta competentelor Importanta competentelor in
in % - Specialisti % - Muncitori
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Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

Jumatate dintre intreprinderi care au nevoie de lucratori cu calificare medie care sa cunoasca
engleza sau alte limbi straine, nu pot gasi forta de munca cu astfel de competente. Exista un deficit
semnificativ lucratori cu competente specifice pentru intreprinderi, cand este vorba de competente
lingvistice sau informatice. Desi doar 17% dintre intreprinderi au raportat ca au nevoie de lucratori cu
calificare medie care sa aiba cunostinte de limba engleza sau sa cunoasca o alta limba straina, 49%
dintre intreprinderi au raportat ca competentele lingvistice ale lucratorilor cu calificare medie sunt
substantial insuficiente. In ceea ce priveste competentele informatice, fiecare a treia intreprindere,

11 Aceste rezultate se bazeazd pe intrebarea Q5.2 din modulul privind competentele. ,Importanta” este
evaluata prin insumarea tuturor raspunsurilor, cu exceptia optiunii 4 ,nu este important/a”.
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care considera competentele informatice ale lucratorilor cu calificare medie ca fiind importante
pentru activitatea lor, au constatat ca nivelul acestor competente este substantial insuficient (Figura
10).

Figura 10. Exista un decalaj major in materie de competente specifice intreprinderilor, atunci cand
este vorba de competentele lingvistice si informatice ale lucratorilor cu calificare medie

Nivel substantial insuficient de competente - MUNCITORI
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Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

Tn comparatie cu competentele specialistilor, este mult mai probabil ca competentele lucrdtorilor
cu calificare medie sa prezinte un obstacol semnificativ in calea performantei intreprinderilor. Cand
au fost rugati sa evalueze aptitudinile angajatilor cu calificare Thalta (adica a specialistilor), 11,7%
dintre angajatori au marcat toate competentele ca fiind suficiente pentru activitatea intreprinderii lor.
Pe de alta parte, se remarca un contrast evident, mai putin de 2% dintre companii au indicat ca toate
competentele angajatilor lor cu calificare medie (adicd a muncitorilor) sunt suficiente. Tntr-adevar,
acest model, in care competentele muncitorilor sunt mai des percepute ca fiind in mod substantial
insuficiente in comparatie cu competentele specialistilor, este valabil pentru toate competentele, cu
exceptia cunoasterii limbii engleze sau a altor limbi straine (Figura 11). Dupa cum s-a remarcat mai
sus, aceasta exceptie se datoreaza faptului ca cunostintele muncitorilor calificati de nivel mediu nu
sunt importante pentru activitatea celor mai multe intreprinderi.

Figura 11. Este mult mai probabil ca nivelul de competente in randul muncitorilor cu calificare
medie sa impiedice activitatea intreprinderii (decalaj de competente globale)
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Nivel substantial insuficient de competente: specialisti vs. muncitori
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Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

Cu toate acestea, este mult mai probabil ca competentele specialistilor sa constituie un obstacol
mai mare, in special, in industriile cu un nivel inalt de competente. Desi abilitatile muncitorilor sunt
adesea considerate a fi insuficiente fata de cele ale specialistilor, in companiile care angajeaza atat
specialisti, cat si muncitori, mai multi angajatori considerda ca competentele insuficiente ale
specialistilor au un impact mai mare asupra performantei companiei decat competentele insuficiente
ale muncitorilor. Atunci cand li s-a cerut sa compare obstacolele in materie de competente pentru
aceste doua tipuri de angajati, 27% dintre companii au raportat ca competentele specialistilor
reprezintd un obstacol mai mare.l? Aceastd constatare se poate datora unei valori mai ridicate
asociate cu competentele specialistilor in ceea ce priveste activitatea intreprinderii. Intr-adevar,
industriile cu un nivel Tnalt de competenta (cum ar fi, activitatile financiare, administratia publica,
serviciile medicale si serviciile sociale, precum si educatia) tind sa evalueze competentele specialistilor
ca pe un obstacol mai mare, pe cand industriile cu un nivel redus de competenta (cum ar fi, productia,
vandtoarea si silvicultura, constructiile si industriile extractive) considera competentele muncitorilor
ca fiind un obstacol mai mare (Figura 12).

Figura 12. in industriile cu un nivel inalt de competent3, abilitatile specialistilor reprezintd un
obstacol mai mare decét cele ale muncitorilor **

12 R3spunsurile la intrebarea Q7 in modulul privind competentele: 23% din intreprinderi au raportat c3
abilitatile muncitorilor reprezinta un obstacol mai mare. 27% au raportat ca competentele specialistilor
reprezinta un obstacol mai mare. 50% nu au raportat nicio diferenta. 14% dintre intreprinderi angajeaza doar
un tip de lucratori (specialisti sau muncitori) si, prin urmare, nu au raspuns la aceasta intrebare.

13 Figura afiseaza raspunsurile la intrebarea Q12 din modulul principal pe industrie si nu afiseaza
raspunsuri ,nicio diferenta”.
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Competentele caror angajati prezinta un obstacol mai mare in activitatea
intreprinderii?
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Competentele tinerilor angajati (cu varsta sub 30 de ani) ar putea constitui un obstacol mai mare in
activitatea unei companii din Moldova fata de cele ale angajatilor mai in varsta. Conform modulului
Competente din PMP, 15% dintre angajatori declara ca competentele angajatilor mai tineri de 30 de
ani reprezinta un obstacol mai mare in activitatea intreprinderii fata de competentele angajatilor mai
in varsta. Doar 6% dintre angajatori au sustinut cd competentele angajatilor mai in varsta ar fi mai
problematice (Figura 13).%

Figura 13. Competentele angajatilor tineri constituie adesea o problema in Moldova

Competente insuficiente ca obstacol in activitatea intreprinderii, in
functie de varsta angajatilor

m Tineri (15%) = Maiin varsta (6%) Nicio diferenta (78%)

Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

“In special, mai mult de trei din patru angajatori (78%) nu vad nicio diferent in ceea ce priveste
constrangerile impuse de competentele angajatilor tineri fata de cei mai in varsta.
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Deficitul de competente in randul specialistilor difera considerabil pentru anumite competente de
la regiune la regiune. In UTA Gigiuzia, 71% dintre angajatori au raportat adesea c3 alfabetizarea este
substantial sau moderat insuficientd in randul specialistilor'>. Doar 8% dintre companii au raportat
insuficienta acestei competente in regiunea Centru®®. In ceea ce priveste cunoasterea limbii engleze
(sau a altor limbi straine), diferenta este foarte mare: Nordul si Sudul prezinta cele mai mari lacune,
unde 80% dintre intreprinderi au raportat insuficienta acestei competente. Spre comparatie, in UTA
Gagduzia doar 39% dintre intreprinderi raporteaza cunoasterea insuficienta a limbii engleze sau a altor
limbi strdine. Tn ansamblu, decalajele in ceea ce priveste calificarea sunt mai mari in regiunea Nord si
Sud si cele mai scazute in UTA Gagauzia (cu exceptia alfabetizarii). Pentru a ilustra tendintele
mentionate anterior, Figura 14 prezinta defalcarea regionald a celor patru competente cu cele mai
ridicate niveluri de variatie in randul specialistilor.

15 Acest lucru ar putea fi cauzat de faptul ca angajatorii au interpretat aceastd intrebare ca ,cunoastere a limbii
romane”
16 0 posibild explicatie pentru aceastd constatare este c3 ,alfabetizarea” a fost inteleasd mai degrab3 ca
,cunoasterea limbii de stat” si nu a limbii de lucru necesare in cadrul intreprinderii (care, cel mai probabil, este
rusa, in cazul Gagauziei).
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Figura 14. Defalcarea pe regiuni a deficitului de competente in randul specialistilor pentru
competentele cu cea mai mare variatie intre regiuni’
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% de competente moderat si semnificativ

Deficitul de competente pe regiuni pentru lucratorii cu calificare medie prezinta un decalaj si mai
mare. UTA Gagauzia raporteaza cel mai Tnalt deficit de competente in materie de alfabetizare si cel
mai mic privind competentele de limba rusa. Este important de notat faptul ca este vorba si de cele
doud competente ce nu covariaza cu celelalte, la analiza importantei competentelor pe regiuni pentru
muncitori. in UTA Gagduzia, alfabetizarea este consideratd de citre angajatori mult mai putin
importanta, iar rusa este consideratda mult mai importanta decat in toate celelalte regiuni, 97% dintre
intreprinderi raportand cunoasterea limbii ruse ca fiind importanta pentru activitatea intreprinderii.

17 Diferenta intre deficitul de competente specifice intreprinderii si deficitul general de competente
este afisat doar daca exista un decalaj considerabil intre cele doua. Pentru specialisti, acest lucru
este valabil doar pentru competentele in materie de limba engleza sau alte limbi straine.
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Cu toate acestea, in intreprinderile in care se considera ca alfabetizarea este importanta, UTA
Géagauzia prezintd cele mai mari lacune n ceea ce priveste competentele in randul muncitorilor. in
ansamblu, regiunea Sud prezinta cel mai mare deficit de competente, fiecare competenta lipsa
depasind media, in timp ce UTA Gagauzia raporteaza, in medie, cele mai mici decalaje de competente.
Figura 15 prezinta defalcarea pe regiuni a celor cinci competente in randul lucratorilor pentru care
este caracteristic cel mai ridicat nivel de decalaj pe regiuni.

Figura 15. Repartizarea deficitului de competente pe regiuni pentru lucratori pentru decalajul cel
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Sursd: Studiul privind Prognoza Pietei Muncii 2016 in Moldova, Modulul Competente. Calcule ale personalului
bdncii

Pentru cele mai multe competente ale muncitorilor si specialistilor, deficitul de competente
covariaza in industrii. Pentru specialisti, avand in vedere deficitul de competente specifice
intreprinderii, exceptie fac competentele informatice in industria financiard, pentru care sunt
raportate mai putine insuficiente in comparatie cu alte industrii® si sectorul hotelier, unde se indic
un nivel mai mare de insuficienta in materie de alfabetizare matematica, abilitatea de a invata lucruri
noi si etica muncii (Anex3 Tabelul A5.1). Tn cazul muncitorilor, insuficienta de competente din toate
sectoarele industriale, Tn mare masura, covariaza cu exceptii minore (de exemplu, competentele
informatice, cunoasterea limbii engleze sau a altor limbi straine si abilitatea de a lucra in echipa
prezinta variatii mari in toate sectoarele industriale). Rezultatele complete pot fi gasite in tabelul A5.2
din Anexa.

V. Concluzii si implicatii politice
Exista cinci constatari principale ce au rezultat din rezultatele studiului si pot fi rezumate dupa cum
urmeaza:

1. Competentele inadecvate ale fortei de munca reprezinta un obstacol semnificativ in calea
activitatii multor intreprinderi moldovenesti.

2. Muncitorii, in special, cei cu calificare medie, nu dispun nici de competente tehnice
(ocupationale specifice), nici socio-comportamentale (in principal, motivationale).

3. Deficitul de competente in randul specialistilor in ocupatiile cu Tnalta calificare este mai mic
decat in randul lucratorilor care ocupa meserii cu calificare medie, dar sunt deosebit de
importante in sectoarele cu inalta competenta in ceea ce priveste forta de munca cu inalta
calificare.

4. Angajatorii isi fac griji mai ales cu privire la competentele lucratorilor tineri fata de cele ale
celor mai in varsta.

5. Gravitatea deficitului de competente variaza semnificativ intre regiuni, unele dintre acestea
se confrunta cu o lipsa considerabila chiar si In materie de competente cognitive
fundamentale, cum ar fi alfabetizarea si cunostintele matematice.

Exista un deficit de competente in Moldova, inclusiv in randul tinerilor lucratori. Aceasta reprezinta o
provocare pentru sistemul de Tnvatamant, care trebuie sa devina mai receptiv la nevoile pietei muncii
pentru a sprijini cresterea economiei Republicii Moldova.

Daca nu este abordata, lipsa de competente poate afecta negativ performantele economice ale
Republicii Moldova. Tn primul rand, pentru forta de munca curents, aceasta impiedicd imbunititirea
productivitatii, intreprinderile moldovenesti devenind mai putin competitive, lucru ce inhiba si
cresterea lor. in al doilea rand, deficitul de competente ingreuneazi perspectivele de angajare ale
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, ceea ce duce la somaj structural.

18 Cu toate acestea, mdrimea esantionului pentru aceastd industrie este relativ mic (N=31).
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Cresterea productivitatii si a capacitatii de angajare a fortei de munca in Republica Moldova

Cum poate fi sporita productivitatea si capacitatea de angajare a lucratorilor moldoveni, in special, a
celor tineri? Acest lucru poate fi realizat prin adoptarea unei strategii cu doua directii. in primul rand,
sistemul de educatie si de formare profesionalad poate fi reformat, astfel incat sa devina mai receptiv
la nevoile in continua schimbare a pietei muncii si sd3 puna un accent mai mare pe dezvoltarea
competentelor solicitate de angajatori, dar care le lipsesc adesea lucratorilor tineri. in al doilea rand,
cererea de competente poate fi monitorizata in mod regulat, iar informatiile despre cerintele privind
calificarile pot fi diseminate in randul studentilor si a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca
pentru a le permite sa facd o mai bun3 alegere a carierei si sa investeascd in competentele solicitate.

Reforma sistemului de educatie si formare

Sistemul de educatie si formare poate contribui la dezvoltarea competentelor care sunt foarte
apreciate de angajatori, dar care adesea le lipsesc lucratorilor, inclusiv absolventilor. Prioritatile difera
in functie de nivelul de educatie. La etapele timpurii ale Tnvatamantului (invatdmantul prescolar,
primar si secundar) se poate acorda mai multd atentie dezvoltarii competentelor socio-
comportamentale corespunzatoare, inclusiv perseverentei, diligentei, responsabilitatii, fiabilitatii,
precum si onestitatii®. Acestea sunt trasaturile care, la o etap3 ulterioar3, in timpul vietii profesionale,
constituie o buna etica a muncii. Programele specifice pentru dezvoltarea acestor abilitati ar putea fi
orientate spre copiii din medii defavorizate pentru a asigura conditii de concurenta mai echitabile pe
piata fortei de munca. Caseta 3 prezinta exemple de programe de dezvoltare a competentelor socio-
emotionale in randul elevilor, elaborate in diferite tari.

Caseta 3. Exemple de programe de dezvoltare a competentelor socio-emotionale in randul
tinerilor

Exista numeroase programe scolare ce vizeaza dezvoltarea abilitatilor socio-emotionale la elevi.
Acestea pot fi clasificate in patru grupe: dezvoltarea competentelor cadrelor didactice, predarea
curriculumului socio-emotional, Tmbunatatirea climatului scolar si incorporarea competentelor
socio-emotionale in alte discipline.

e Programul Escuela Amiga (Scoala prietenoasa) din Peru, lansat in 2013, a pregatit 15 000
de cadre didactice si 81 de directori de scoala pentru a-si dezvolta propriile abilitati socio-
emotionale (empatie, tolerantd, autoreglementare si luare deciziilor sociale) si cum sa le
aplice in interactiunea lor de zi cu zi la scoala. Studiul de iesire a ardtat ca mai mult de 90%
dintre participanti au simtit ca isi pot gestiona mai bine clasele si sa faca fata conflictelor la
scoald. Programul a dezvoltat, de asemenea, un set cuprinzator de instrumente de invatare
socio-emotionala (ISE), Paso a Paso (Pas cu pas), ce include materiale didactice, materiale
pentru elevi, carti cu povestiri, cAntece si postere, toate menite sa ajute studentii sa
inteleaga si sa-si gestioneze emotiile, sa constituie si sa sustina relatii pozitive, si sa profite
din plin de viata. Setul de instrumente a permis dezvoltarea treptata a abilitatilor socio-
emotionale, accentul punandu-se pe conceptele si activitatile relevante varstei pentru
fiecare clasa.

1% Growth in labor productivity obviously also hinges on capital investments by firms. Growth in labor
productivity translates into higher wages, which enhance workers’ motivation and strengthen skills
development.

20 Competentele socio-comportamentale nu se formeaza doar in sistemul scolar, ci si in familie. in multe tiri au
fost elaborate programe de imbunatatire a sanselor copiilor de varsta mica din mediu defavorizat, Tnainte ca
acestia sa mearga la scoald. Descrierea unor astfel de programe de dezvoltare timpurie a copilului nu se inscrie
in domeniul de aplicare al acestei Note.
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e Unele interventii prevad si un curriculum socio-emotional, la egalitate cu alte discipline,
concentrandu-se fie pe un set larg de abilitati socio-emotionale (cum ar fi curriculumul Step
by Step, elaborat in Peru), fie pe un set restrans de abilitati fundamentale, precum
autoreglementarea sau mentalitate de crestere. De exemplu, in Turcia si Macedonia au fost
elaborate si implementate interventii pentru elevii din Tnvatamantul primar, care se
concentreaza pe dezvoltarea energica (definita ca perseverenta si pasiune pentru obiective
pe termen lung). Evaluarea randomizata in Turcia a determinat un impact semnificativ
asupra perseverentei si preferintei pentru sarcini provocatoare, precum si asupra
performantei in testele matematice si limba turca.

e Pentru a crea un climat scolar favorabil invatarii, modelul Sprijin pentru comportament
pozitiv la nivel de scoald (SWPBS), implementat in intreaga lume, contine o definitie a
normelor scolare adecvate pentru asteptarile comportamentale si regulile pentru
managementul clasei, practici de consolidare a comportamentului pozitiv si continuitatea
consecintelor pentru comportamentul problematic, completata de sprijinul scolar total
pentru studentii care au nevoie de asistenta suplimentara. S-a demonstrat ca SWPBS
reduce numarul de probleme disciplinare si imbunatateste performanta citirii.

e invitarea bazatd pe proiecte, atunci cand elevii lucreazi o anumitd perioadd de timp
explorand si abordand o problema sau intrebari provocatoare, poate fi Tncorporata in
diferite discipline scolare, cum ar fi istoria. Un program implementat in 110 tari, acoperind
aproape 2 milioane de elevi pe an, Facing History and Ourselves (A face fata istoriei si noua
insine), pregateste profesori pentru institutiile de invatamant secundar si liceu pentru a
incorpora invatarea socio-emotionala si rationamentul moral in predarea istoriei. Cadrele
didactice Tnvata cum sd incurajeze elevii sd asculte si sa se analizeze perspectivele celorlalti,
sa se conecteze la continut, sa ia riscuri intelectuale, sa analizeze critic dovezile si sa
formuleze judecati bazate pe aceasta analiza. O evaluare a aratat ca acest program a sporit
comportamentul prosocial al elevilor, toleranta si empatia, precum si cunostintele de istorie
si abilitatile analitice.

Sursd: Cunningham, W., P. Acosta si N. Muller (2016), Minds and Behaviors at Work: Boosting Socioemotional
Skills for Latin America’s Workforce, Directions in Development, Washington, DC: World Bank; Alan, S.,
Boneva, T. si Ertac, S. (2016), “Ever Failed, Try Again, Succeed Better: Results from a Randomized Educational
Intervention on Grit,” HCEO Working Paper.

La nivel de invatamant secundar si post-secundar, inclusiv in tnvatamantul si formarea profesionala si
tehnica, se poate pune un accent mai mare pe dezvoltarea competentelor cognitive de nivel mai
ridicat, precum si a competentelor tehnice de Tnalta calitate. Acestea includ abilitati analitice si de
rezolvare a problemelor, abilitati si dorinta de a Tnvata noi competente si competentele informatice.
Dar nu poate fi neglijata nici dezvoltarea in continuare a abilitatilor cognitive de baza, cum ar fi
alfabetizarea, matematica si comunicarea, in special, in randul elevilor din medii defavorizate si a celor
care nu prevad sa-si urmeze studiile in institutiile de invatamant superior.

La nivel tertiar, colegiile si universitatile pot dezvolta o colaborare stransa cu comunitatea de afaceri
pentru a aduna informatii despre abilitatile tehnice specifice ocupatiei solicitate in prezent si pentru a
adapta respectiv curricula. Un mesaj clar ce rezultd din studiul efectuat consta in faptul ca tinerii
specialisti adesea nu dispun de cunostinte de limba engleza sau alte limbi straine, astfel o directie ar
fi de a imbunatati competentele lingvistice.
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n afard de aceste solutii sistemice si pe termen lung, pot fi luate masuri pe termen scurt pentru a alinia
mai bine competentele lucratorilor la nevoile angajatorilor si pentru a imbunatati capacitatea de
angajare in campul muncii. De exemplu, in afara de competentele tehnice, instruirea oferita
solicitantilor de locuri de munca poate pune un accent mai mare pe dezvoltarea competentelor socio-
comportamentale (care adesea le lipsesc somerilor).

n cele din urma, pot fi luate masuri politice pentru a imbunatiti calitatea educatiei in regiunile cele
mai afectate unde s-au raportat competente insuficiente in randul fortei de munca si care sufera de
un deficit de competente. in mod special, ar trebui s3 se acorde prioritate formarii la elevi a abilitatilor
fundamentale corespunzatoare.

Obiectivul principal al tuturor masurilor propuse este de a face astfel incat sistemele de educatie si
formare sa raspunda mai bine nevoilor pietei fortei de munca. Decalajul de competente poate fi redus
doar daca va fi redusa la minimum inertia din sistemul educational, care este intotdeauna prezenta.
Revizuirile periodice ale curricula sunt necesare pentru a tine pasul cu schimbarile in profilul de
competente ale angajatilor solicitate pe piata. Aceste revizuiri necesitad informatii adecvate si oportune
cu privire la cererea de competente, care este abordata in continuare.

Informatii privind cererea de competente in rdndul studentilor si a persoanelor aflate in cGutarea unui loc de
muncd

n Republica Moldova existd deja infrastructura pentru monitorizarea cererii de competente. Studiul
privind Prognoza Pietei Muncii (PMP), implementat anual de Agentia Nationald pentru Ocuparea
Fortei de Munca (ANOFM), poate fi utilizat pentru a identifica ocupatiile actuale aflate in deficit si
pentru a estima schimbarile pe termen scurt in ocuparea fortei de munca in functie de ocupatie, ce
indica evolutia cererii ocupationale?!. Modulul privind competentele, adaugat in 2016, poate fi folosit
periodic (la fiecare 3 - 5 ani) pentru a identifica deficitul de competente.

Exista posibilitati de consolidare a capacitatii de analiza a informatiilor privind cererea si oferta de
competente. In prezent, datele PMP sunt analizate intr-o masurd limitatd dat fiind lipsa de resurse
fiscale si umane. O modalitate de consolidare a capacitatii analitice este infiintarea unui Observator al
pietei muncii (OPM), care ar fi responsabil de monitorizarea tendintelor pe piata muncii (punandu-se
accentul pe oferta si cererea de competente), analiza datelor si diseminarea informatiilor. in mod
ideal, OPM va raporta Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, precum si Ministerului
Educatiei, deoarece aceste douad ministere ar fi principalii utilizatori ai informatiilor privind cererea si
oferta de ocupatii si competente in vederea ghidarii politicilor .

Diseminarea efectiva a informatiilor privind cererea de competente este esentiald pentru reducerea
decalajului Tn materie de competente. Informatiile ar trebui sa vizeze nu doar ministerele si agentiile
guvernamentale, ci, in primul rand, elevii si persoanele aflate Tn cautarea unui loc de munca, astfel
incat acestia sa poata face alegeri informate Th materie de cariera si sa investeasca in competentele
solicitate de citre angajatori. In acest scop, informatiile privind cererea de competente trebuie
prezentate intr-un mod accesibil publicului tintd?2. Pliantele cu grafice simple, insotite de comentarii

217n prezent, studiul nu este utilizat la intregul sau potential, dat fiind cd doar citeva variabile sunt prezentate
si analizate de catre ANOFM. Exista loc pentru a imbunatati instrumentul studiului, a spori domeniul de
aplicare al analizei si a utiliza mai bine rezultatele studiului.

22 De exemplu, rezultatele Studiului privind cererea ocupationald din Georgia au fost prezentate in trei forme
diferite. Tn primul rand, un buletin statistic , Privire generald asupra ocupdrii fortei de muncd”, in care a fost
prezentata o serie de indicatori privind perspectivele de angajare pentru fiecare ocupatie, codificate conform
ISCO la nivel de 4 cifre, vizand publicul tehnic din cadrul agentiilor guvernamentale. in al doilea rand, , Alegerea
unei ocupatii” cu rezultatele studiului prezentate simplu si in mod grafic, cu interpretarea acestora, adresata
cadrelor didactice, consilierilor in carierd si consilierilor pentru ocuparea unui loc de munca. in cele din urma,
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scurte, sunt mai eficiente decat rapoartele lungi, incarcate cu tabele si date statistice. Astfel de pliante
arata, de exemplu, 10 competente cele mai solicitate sau 20 de ocupatii in cea mai rapida crestere.
Informatiile trebuie sa fie puse la dispozitia cadrelor didactice, a consilierilor in cariera, care pot sa le
comunice elevilor si persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.

un prospect de 4 pagini ,Cunoaste locurile de muncd, cunoaste-ti viitorul”, cuprinzand in principal infografice,
Tnsotite de mesaje scurte si simple cu privire la perspectivele de angajare pentru diferite ocupatii, adresate
direct studentilor si persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.
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ANEXA 1: Modulul Competente din studiul privind Prognoza Pietei

Muncii (tradus)

Q1. A sporit intreprinderea numarul de angajari pentru anumite ocupatii in ultimele 12 luni?

Da (Treceti la Q2)
Nu (Treceti la Q4)

Q2. A sporit intreprinderea numarul de angajari pentru anumite ocupatii in ultimele 12 luni?

n 2a. Enumerati ocupatiile

angajati in ultimele 12 luni

in 2b. Cu cat este mai mare
numarul de persoane angajate
acum Tn aceasta ocupatie fata

(muncitori/specialisti) pentru care de acum 12 luni?
compania Dvs. a sporit numarul de  [998 = Nu stiu

999 = Refuz sa raspund

in 2c. Cate persoane din
compania Dvs. au in prezent
aceasta ocupatie?

Q3. A fost redus in intreprinderea Dvs. numarul de angajari pentru anumite ocupatii in ultimele 12

luni?

Da (TrecetilaQ4)
Nu (TrecetilaQ5)

Q4. Reducerea numarului de angajati in ultimele 12 luni:

Q4a. Enumerati ocupatiile
pentru care intreprinderea
Dvs. a redus numarul de
angajati in ultimele 12 luni.

Q4b. Cu cat este mai mic numarul de
persoane angajate in aceastd ocupatie
fata de acum 12 luni?

998 = Nu stiu

999 = Refuz sa raspund

Q4c. Cate persoane lucreaza
in prezent Tn aceasta ocupatie
in intreprinderea Dvs.?

998 = Nu stiu

999 = Refuz sa raspund
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Definitia grupurilor de ocupatii

Profesionisti/specialisti: profesionisti cu studii superioare (economisti, avocati, contabili, specialisti
in domeniul TIC, ingineri, medici, profesori, tehnicieni etc.) [Nota: aici poate fi folosita definitia
»specialistilor” furnizata de ANOFM]

Muncitori (manuali si non-manuali la nivel inferior celui profesional, cu exceptia lucratorilor
necalificati): ocupatii care nu necesita studii superioare (grefieri, lucratori in vanzari, asistenti
tehnici, mestesugari, operatori de masini, asamblori, secretari, vanzatori, coafori, cusatorese,
electricieni, sudori, mecanici etc.) [Nota: aici poate fi folosita definitia ,muncitorilor” furnizata de
ANOFM]

Q5.1. Care dintre aceste grupuri de ocupatii sunt in prezent angajate in intreprinderea Dvs. (incercuiti):
1. Specialisti si muncitori

2. Doar specialisti

3. Doar muncitori

Q5.2 In ce masura nivelul abilitatilor (din lista ce urmeaza) in randul personalului curent este
suficient pentru functionarea eficienta a companiei Dvs. (bifati nivelul de adecvare)?

Q6. Printre competentele enumerate [ENUMERATOR: VA RUGAM PREZENTATI CARDUL] indicati
care sunt cele mai importante trei obstacole in activitatea intreprinderii sau organizatiei Dvs.:
Q6.1 Cel mai important obstacol: competenta #.

Q6.2 Cel de-al 2-lea cel mai important obstacol: competenta #.

Q6.3 Cel de-al 3-lea cel mai important obstacol: competenta #.

Q7. Competentele carui tip de lucratori reprezinta mai degraba un obstacol in calea activitatii
institutiei Dvs.?

1. Specialisti

2. Muncitori (cu exceptia muncitorilor necalificati)

3. Nu exista nicio diferenta intre specialisti si muncitori

Q8. Institutia Dvs. angajeaza atat lucratori tineri (pana la 30 de ani), cat si mai in varsta (peste 30
de ani)?

Da [TRECETILA Q9]

Nu [SARSIT STUDIU]

Nu stiu

Refuz sa raspund

Q9. Competentele carui tip de lucratori reprezinta mai degraba un obstacol in activitatea
institutiei Dvs.?

Tinerii lucratori (cu varsta pana la 30 de ani)

Lucratorii in varsta (peste 30 de ani)

Nicio diferenta intre lucratorii tineri si cei mai n varsta
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998 Nu stiu

999 Refuz sa raspund

Lista cunostintelor si
competentelor

la. Specialistii au un nivel de competente ...

B. Muncitorii (cu exceptia celor necalificati) au un

nivel de competente ...

Suficient

Insuficienta
moderata

Insuficienta
substantiala

Nu este
important
pentru
activitatea
companiei

Suficient

Insuficienta
moderata

Insuficienta
substantiala

Nu este
important
pentru
activitatea
companiei

1. Alfabetizare (abilitatea
de a citi si a intelege, si de
a scrie la un nivel relevant
lpentru lucru)

2. Matematicd (operatii
matematice si calcule
relevante pentru lucru)

3. Competente analitice si
de rezolvare a
lproblemelor

4. Etica muncii/atitudine
fatd de lucru (angajament,
Iresponsabilitate, diligenta,
onestitate)

5. Capacitatea de a lucra
Jindependent

l6. Abilitatea si dorinta de
a Tnvata lucruri noi

7. Abilitati de comunicare

8. Capacitatea de a lucra
in echipa

9.. Motivatie, initiativa si
Jproactivitate

10. Cunostinte si abilitati
tehnice (profesionale)
llegate de activitatea
desfasurata

11. Competente
linformatice

12. Cunoasterea limbii
Jruse

13. Cunoasterea limbii
engleze sau a altor limbi
strdine
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ANEXA 2: MASURAREA CERERII DE COMPETENTE

Corelarea ofertei cu cererea de competente este de o relevanta politica importanta. Reducerea
decalajului de competente Thseamna un deficit mai mic de competente pentru angajatori si
perspective mai bune de angajare pentru persoanele aflate in cdutarea unui loc de munca. Prin
urmare, in intreaga lume se remarca un interes tot mai mare pentru masurarea ambelor variabile (atat
a ofertei, cat si a cererii de competente).

Instrumente posibile

Exista diverse instrumente folosite pentru a masura cererea de competente si fiecare dintre acestea
comportd avantajele si dezavantajele sale. Cel mai raspandit este studiul angajatorului. Exista
aproximativ trei tipuri de studii de acest gen: studiu privind cererea de competente, studiu privind
cererea de locuri de muncd si studiu privind locurile de muncd vacante. Studiul privind cererea de
competente vizeaza sa determine cererea pentru un anumite competente. Studiul poate acoperi fie
intreaga economie, fie un sector specific (de exemplu, TIC), pentru a produce informatii privind
necesitatile de competente in acest sector. Modulul privind competentele, addugat la studiul ce tine
de Prognoza Pietei Muncii in Moldova, se incadreaza in aceasta categorie. Studiul privind cererea de
locuri de muncd vizeaza sa determine cererea pentru diferite ocupatii, de exemplu, prin analiza
angajarilor, precum si a schimbarilor in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca si salariile Tn cadrul
unui grup Tngust de ocupatii. Studiile privind cererea de locuri de munca sunt deseori efectuate de
catre agentiile de ocupare a fortei de munca sau de observatorii pietei muncii. Obiectivul studiului
privind locurile de muncd vacante este de a identifica deficitul de ocupatii, adica ocupatiile pentru care
cererea depaseste oferta.

Analiza locurilor vacante este o alta metoda de a masura cererea de competente. Ideea ce sta la baza
acestea este de a determina un set de competente ce sunt solicitate de catre angajatori, prin
analizarea cerintelor in materie de calificari, specificate Tn anunturile privind locurile de munca
vacante. Rezultatul este un set de competente intalnite cel mai frecvent, care reprezinta, prin urmare,
competentele esentiale necesare pentru angajare.

Avantajele si dezavantajele celor trei abordari mentionate mai sus sunt rezumate n Tabelul Al.

Tabelul Al. Comparare a diferitelor instrumente utilizate pentru masurarea cererii de competente

Abordare Avantaje Dezavantaje

Nu existd informatii cu privire la
cererea de competente tehnice,
specifice ocupatiei, nu pot fi
folosite pentru a informa despre
alegerea domeniului de studiu
sau a ocupatiei; lista de
competente stabilita in mod
arbitrar.

Informatiile privind competentele
sunt mai degraba implicite decat

Informatii privind importanta
diferitelor competente generice
sau privind deficitul de
competente; relativ ieftin (nu este
necesar un esantion mare).

Studiul angajatorului privind
competentele

Informatii privind cererea de explicite, nu exista informatii
. - . competente specifice ocupatiei; rivind cererea de competente
Studiu privind cererea de locuri P ) ; -p . Pabiel P . .. 2 .
. poate fi folosit pentru a informa non-tehnice; costisitor (dat fiind
de munca o . . .
alegerea domeniului de studiu dimensiunea mare a
sau a ocupatiei. esantionului), necesita o
capacitate de implementare
ridicata.
Studiu privind locurile de munca Informatii privind deficitul fortei La fel ca mai sus. in plus, locurile
vacante de munca de munca vacante exista adesea
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in cazul ocupatiilor cu o fluctuatie
inalta a personalului sau a
ocupatiilor neatractive si, prin
urmare, nu indica neaparat
stringenta cererii de forta de
munca.

Informatii Tn timp real despre
competentele solicitate de catre
Analiza locurilor vacante angajatori; lista competentelor
importante este determinata de
catre angajatori insisi

Nu existd informatii privind
deficitul de competente;
informatiile despre competente
sunt dificil de adunat; costisitor

Modulul Competente in Republica Moldova

Modulul Competente, implementat in Moldova, este un exemplu de studiu privind competentele in
baza informatiilor angajatorilor. Acesta se bazeaza pe proiectul Bancii Mondiale Competente pentru
angajare si productivitate (STEP), initiat la mijlocul anilor 2000. Proiectul STEP a fost o incercare de a
elabora instrumente standardizate pentru a masura atat oferta, cat si cererea de competente. Aceste
instrumente urmeaza sa fie aplicate la nivel mondial si s@ produca indicatori comparabili la nivel
international privind oferta si cererea de competente. Abordarea ce t{ine de masurarea cererii de
competente a evoluat in cadrul proiectului STEP. Primul val de studii ale angajatorilor STEP a analizat
importanta diferitelor competente pentru angajatori, presupunand ca o importanta mai mare implica
o cerere mai mare. Al doilea val de studii analizeaza diferenta dintre nivelul de competente solicitate
si furnizate si are drept scop masurarea deficitului de competente. (A se vedea Tabelul A2 pentru
formularea exacta a intrebarilor relevante).

n cadrul Bancii s-au depus eforturi pentru a masura cererea de competente inainte de implementarea
proiectul STEP. Un exemplu Tn acest sens este un studiu realizat de Blom si Saeki (2011), prin care s-a
examinat importanta unui set de competente si satisfactia angajatorilor cu privire la nivelul acestor
competente in randul tinerilor absolventi ingineri din India (a se vedea Tabelul A2).23

Abordarea adoptata in modulul Competente in Moldova difera de cea utilizata in cele doua valuri ale
studiilor pentru angajatori STEP si al studiului Blom si Saeki, pentru a acoperi decalajul de competente
in modul cel mai simplu. Intentia initiald a fost de a masura gradul in care competentele inadecvate
reprezinta un obstacol in activitatea intreprinderii, o abordare similara celei utilizate in Studiul privind
mediul de afaceri si intreprinderile (BEEPS) al Bancii Mondiale. Motivul pentru a se concentra pe
competente, ca potential obstacol in activitatea intreprinderii, a constat in faptul ca aceasta este in
cele din urma ceea ce conteaza pentru angajator. Problema apare atunci cdnd competentele
inadecvate ale fortei de munca impiedica productivitatea si competitivitatea. Cu toate acestea, in
practicd s-a dovedit c3 notiunea de obstacol este confuza pentru unii angajatori din Moldova. Tn cadrul
studiului-pilot, potrivit enumeratorilor, unii angajatori se pare ca au interpretat ,,obstacolele” drept
,importanta”. Acestia au indicat mai degrabda competentele pe care le-au considerat cele mai
importante (adicd, gradul de calificare) si nu pe cele ce prezentau cel mai mare obstacol (adica
constrangerile in materie de competente). Avand in vedere acest rezultat-pilot, echipa de proiect, in
consultare cu un grup de enumeratori, a revizuit intrebarea initiald, astfel incat aceasta sa se
concentreze asupra suficientei nivelului actual de competente pentru activitatea intreprinderii (a se
vedea Tabelul 1). Potrivit enumeratorilor (care erau din randul personalului Agentiei Nationale de
Ocupare a Fortei de Munca), conceptul de suficientd a calificarilor este clar si nu va fi inteles gresit.

De ce in modulul Competente in Moldova nu au fost folosite abordarile utilizate in proiectele
anterioare de masurare a competentelor ale Bincii Mondiale? in opinia echipei, toate aceste abordari
comportd unele puncte slabe, pe care abordarea propusa a incercat sa le depaseasca. Informatiile

2 Blom, Andreas si Hiroshi Saeki (2011), “Employability and Skill Set of Newly Graduated Engineers in
India” (,Ocuparea in cdmpul muncii si set de capacitati ale tinerilor absolventi ingineri in India”),
Document de lucru privind cercetarea politica, Banca Mondiala, Washington, D.C.
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privind importanta relativa a diferitelor competente (PASUL I) au o relevanta limitata din perspectiva
politicii. Tntr-un fel, toate competentele din lista prezentatd angajatorilor sunt importante, iar
diferentele in ceea ce priveste frecventa cu care competentele specifice au fost clasificate drept cele
mai importante par a fi inconsecvente. Din perspectiva politicilor de educatie si formare profesional3,
faptul ca mai putini angajatori considerd competenta A (de exemplu, cunoasterea matematicii) la fel
de importanta ca si competenta B (de exemplu, alfabetizarea) are o valoare limitata. Recunoasterea
acestui fapt a dus la schimbarea abordarii aplicate in PASUL Il. Aceasta noua abordare, ce vizeaza
identificarea deficitului de competente, este mult mai relevanta. Un decalaj semnificativ intre oferta si
cererea pentru o anumita competenta are o implicare politica directa. Trebuie sa se intreprinda actiuni
pentru a oferi lucrdtorilor competentele ce nu sunt disponibile. Cu toate acestea, intrebarea relevanta
este complexa si ar putea crea dificultati pentru unii respondenti. Respondentii trebuie sa determine
(a) nivelul de calificare existent, (b) nivelul de calificare necesar si, apoi, (c) sd evalueze diferenta dintre
(b) si (a). Este o activitate mentalad destul de complicata. Punctul slab al solutiei utilizate de Blom si
Saeki este subiectivitatea inerentd a acesteia. Respondentii sunt intrebati despre satisfactia lor fata
de competentele angajatilor, ceea ce nu corespunde in mod neaparat cu decalajul real de competente.
Unii angajatori pot fi nemultumiti, chiar daca competentele angajatilor corespund cerintelor inaintate.
Este posibil ca aceasta masura sa supraevalueze amploarea deficitului de competente.

Tabelul A2. Compararea diferitelor abordari de masurare a cererii de competente

intrebare Posibile raspunsuri

PASULI Nu se aplica

Care este cea mai importanta dintre aceste

competente atunci cand decideti care dintre noii

angajati ar trebui sa fie pastrati dupa perioada de

proba. Si a doua cea mai importanta competenta? Si

a treia? Si a patra? Si a 5-ea? [CLASIFICATI PRIMELE

CINCI]

PASUL II Diferenta mica

Cat de mare este diferenta dintre competentele Diferenta medie

actuale si competentele necesare unui lucrator Diferenta mare

tipic?

Blom si Saeki Foarte buna

a. Evaluati IMPORTANTA [competentei] pentru Buna

activitatea reusita a ocupatiei Oarecum buna

b. Evaluati SATISFACTIA fata de competentele Nu chiar buna

generale ale angajatului Deloc buna

Modulul-pilot Competente in Moldova Nici un obstacol

Tn ce masura nivelul de competente al angajatilor Obstacol minor

Dvs. reprezintd un obstacol in activitatea Obstacol moderat

organizatiei? Obstacol major
Obstacol foarte grav

Modulul Competente Moldova - Studiu Suficient

n ce méasura nivelul actual de competente al Moderat insuficient

angajatilor Dvs. este suficient pentru activitatea Semnificativ insuficient

eficienta a intreprinderii Dvs.? Competenta nu este importanta pentru activitatea
intreprinderii

Lista competentelor adoptate a constituit o combinatie a competentelor utilizate Tn Pasul | si Il, cu
unele modificari. n special, lista utilizatd in modulul privind competentele pentru studiul din Republica
Moldova include ,abilitatea si dorinta de a invata lucruri noi”, competenta ce nu apare nici in PASUL
[, nici in PASUL Il. Lista competentelor a fost discutata si convenita cu omologii de la ANOFM si
Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei. Tabelul A3 prezinta comparatia dintre listele de
competente utilizate in studiile STEP si in modulul privind competentele in Moldova.
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Tabelul A3. Lista competentelor: PAS I si Il vs. Modulul privind competentele in Moldova

PAS |

PAS Il

Modulul Competente Moldova

Abilitatea de a citi si de a scrie in
limba oficiala (alfabetizare)

Alfabetizare (abilitatea de a citi si
de a intelege, de a scrie la un nivel
relevant pentru lucru)

Abilitatea de a face calcule si de a
opera cu numere (competente
matematice)

Poate face calcule si lucreaza cu
numere

Competente matematice (operatii
matematice si calcule relevante
pentru lucru)

Abilitatea de a citi si de a scrie in
limba engleza

Poate citi si scrie in limba engleza

Cunoasterea limbii engleze sau a
altor limbi strdine

Abilitatea de a citi si de a scrie
intr-o (altd) limba strdina

Poate citi si scrie in (altd) limba
straina

Cunoasterea limbii ruse

Poate gasi modalitati noi si mai
bune de a face lucrurile

Motivatie, initiativa si
proactivitate

Poate lucra asupra unei sarcini
lungi si dificile pana cand nu o
finiseaza

Este fiabil si poate duce la bun
sfarsit lucrurile

Etica muncii/atitudine fata de
lucru (angajament,
responsabilitate, diligenta,
onestitate)

Abilitati de lucru in echipa

Poate conlucra bine cu ceilalti si
asculta opiniile altora

Abilitati de lucru in echipa

Poate lucra bine in situatii
tensionante sau dificile

Poate face fata situatiilor dificile
la locul de munca

Se poate adapta cu usurinta la noi
sarcini sau schimbari la locul de
munca

Flexibilitate si adaptabilitate la noi
sarcini

Poate utiliza calculatorul pentru a
face prezentari si/sau in alte
scopuri avansate, cum ar fi
crearea si gestionarea bazelor de
date sau utilizarea programelor
de calculator specializate etc.

Competente informatice

Competente tehnice specifice | Poate demonstra competente Cunostinte tehnice si competente
ocupatiei tehnice specifice specifice ocupatiei

Abilitati de rezolvare a -- Abilitati analitice si de rezolvare a
problemelor problemelor

Gandire creativa si critica

Gandire creativa si critica

Abilitatea de a lucra independent

Abilitatea de a lucra independent,
autogestionare

Abilitatea si dorinta de a Tnvata
lucruri noi

Abilitati de comunicare

Abilitati de comunicare

Abilitati de conducere

Abilitati de gestionare a timpului

‘"

‘—“ = Nu exista echivalent apropiat.

n cadrul Modulului privind competentele, introdus ih Moldova, deficitul de competente este masurat
pentru doua tipuri de lucratori. Specialisti cu inalta calificare (profesionisti) si muncitori cu calificare
medie (manuali si non-manuali). Este o clasificare standard, utilizata de ANOFM, in baza cerintelor
curente fata de ocupare/loc de munca. Pentru a simplifica si pentru a evita complexitatea
implementarii studiului, echipa a decis sa nu selecteze anumite grupuri profesionale specifice, mai
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restranse (dupa cum se face in STEP). Cu toate ca STEP prevede intrebari cu privire la competentele
solicitate pentru o ocupatie Tngusta selectata (diferita pentru fiecare intreprindere), in practica,
informatiile sunt adunate si prezentate doar pentru doua grupuri ocupationale largi, lucratori de tipul
A si de tipul B (aceste doua grupuri aproximativ corespund cu specialistii si muncitorii).
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ANEXA 3: Descrierea Datelor

Aceasta Nota utilizeaza rezultatele Modulului adaptat privind competentele din studiul Prognozei
Pietei Muncii din 2016 ca baza pentru analiza decalajelor de competente pe piata muncii din Republica
Moldova. Conform procedurilor de esantionare din Manualul PMP, toate intreprinderile sunt
esantionate ca intreprinderi 100+ lucratori, un esantion de 15% intreprinderi cu 5-99 angajati,
stratificandu-se in functie de dimensiune (5-20 angajati si 21-99 angajati) si in functie de industrie
(agriculturd, constructii, productie, servicii). in perioada noiembrie-decembrie 2016, au fost
intervievati 3 245 de angajatori din Moldova si au fost furnizate raspunsuri la intrebarile din Anexa 1.
Codurile ocupatiilor, utilizate Tn studiu, au fost apoi corelate cu codurile ocupatiilor ISCO-08 pentru a
permite gruparea la nivel standardizat. Repartizarea angajatorilor in functie de marimea intreprinderii,
industrie si regiune se regaseste in tabelele urmatoare:

Compozitia esantionului dupa dimensiunea intreprinderii

Tabelul A3.1: Esantion dupd dimensiunea intreprinderii

Regiune Frecventa %
Micro

1-10 angajati 774 24.86
Mica 1,092 35.08
11-50 angajati

Mare 1,247 40.06
51+ angajati

Composition of Sample by Region

Regiune Frecventa % Cumulativ
Chisinau 746 23.1 23.1
Centru 961 29.76 52.86
Nord 839 25.98 78.85
Sud 491 15.21 94.05
UTA Gagauzia 192 5.95 100

Nu se cunoaste 64 1.97 100
Total 3229 100
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Compozitie a esantionului in functie de industrie

Industrie Frecventa % Cumulativ
AGRICULTURA, VANATOARE Sl SILVICULTURA 452 13.94 13.94
PESCUIT, ACVACULTURA 5 0.15 14.1
INDUSTRIA EXTRACTIVA 80 2.47 16.56
INDUSTRIA PRELUCRATOARE 219 6.76 23.32
ELECTRICITATE, GAZ SI APA 77 2.38 25.69
CONSTRUCTII 167 5.15 30.85
VANZARI ANGRO S| CU AMANUNTUL, REPARATIA 636 2116 5
VEHICULELOR SI A BUNURILOR DE UZ CASNIC

RESTAURANTE S| HOTELURI 75 2.31 54.32
TRANSPORT S| COMUNICATII 172 5.31 59.62
ACTIVITATI FINANCIARE 31 0.96 60.58
TNCHIRIERI SI SERVICII PENTRU INTREPRINDERI 8 0.25 60.83
ADMINISTRATIE PUBLICA 328 10.12 70.94
EDUCATIE 368 11.35 82.29
SANATATE S| DOMENIU SOCIAL 194 5.98 88.28
ALTE ACTIVITATI COMUNITARE, SOCIALE SI PERSONALE 320 9.87 98.15
SERVICII PREVAZUTE DE PERSONALUL DIN GOSPODARI

PRIVATE 34 1.05 99.2
ORGANIZATII EXTRATERITORIALE 26 0.8 100
Total 3243 100
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ANEXA 4: TABELE CU DATE STATISTICE

Tabelul A4.1. Competente insuficiente ale fortei de munca - obstacol pentru activitatea intreprinderii
Procentul de angajatori care indicd

Competente insuficiente drept obstacol pentru activitatea intreprinderii

1-ul cel mai 2nd most 1-ul cel mai
Competente . . .
important important important Total
obstacol obstacle obstacol
%

Alfabetizare 9.3 1.7 2.1 13.1
Competente matematice 3.6 3.8 2.1 9.5
Abilitati analitice & rezolvare a

problemelor 8.5 6.7 8.2 234
Etica muncii 16.2 15.1 9.8 41.1
Capacitatea de a lucra

independent 5.1 7.3 5.7 18.1
Capacitatea de a invata 5.1 10.5 8.2 23.8
Abilitati de comunicare 3.1 6.2 5.4 14.7
Lucru in echipa 33 8.8 9.3 21.3
Motivatie 12.2 9.7 10.4 32.3
Competente tehnice/specifice

ocupatiei 17.2 9.0 11.8 38.1
Competente informatice 2.8 5.8 7.0 15.6
Rusa 0.3 0.8 1.2 2.4
Engleza sau alte LS 3.8 2.5 4.8 11.1

Source: Labor Market Forecast Survey 2016.

Tabelul A4.2. Repartizarea raspunsurilor la intrebarea despre suficienta competentelor fortei de munca

Procentul de angajatori care raporteazd

Masura Tn care o competenta este suficienta pentru activitatea intreprinderii

Competente Suficient I'\/Iode'ra'tely Suficient Not important
insufficient
%
A. Specialisti

Alfabetizare 78.3 14.9 3.5 33
Competente matematice 82.4 12.8 2.9 1.9
Abilitati analitice & rezolvare a

problemelor 79.7 16.3 2.9 1.1
Etica muncii 82.7 14.2 2.4 0.7
Capacitatea de a lucra

independent 80.0 15.9 3.1 1.1
Capacitatea de a invata 76.4 19.3 3.1 1.2
Abilitati de comunicare 83.6 13.7 2.1 0.7
Lucru in echipa 79.7 15.5 4.1 0.8
Motivatie 68.5 23.4 6.5 1.6
Competente tehnice/specifice

ocupatiei 82.4 14.9 2.1 0.7
Competente informatice 75.0 20.0 3.6 1.5
Rusa 65.8 17.4 8.1 8.7
Engleza sau alte LS 17.6 21.4 17.9 43.1
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Total

B. Muncitori
Alfabetizare

Competente matematice
Abilitati analitice & rezolvare a
problemelor

Etica muncii
Capacitatea de a lucra
independent

Capacitatea de a invata
Abilitati de comunicare

Lucru in echipa

Motivatie

Competente tehnice/specifice
ocupatiei

Competente informatice

Rusa

Engleza sau alte LS

Total

73.3

49.9
39.7

37.6
56.2

54.3
47.0
55.5
58.1
39.6

55.1
15.4
38.0

4.0
42.4

16.9

18.7
22.6

27.3
28.9

26.4
29.8
24.9
24.2
31.8

27.0
15.8
16.5

4.6
23.0

4.8

9.5
12.4

15.3
9.9

11.6
13.9
12.3
10.7
17.2

9.1
14.3
10.5

8.2
11.9

5.1

21.9
25.3

19.9
5.0

7.8
9.3
7.4
7.0
11.3

8.8
54.5
35.0
83.2
22.7

Sursd: Prognoza Pietei Muncii 2016.
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ANEXA 5: TABELE S| GRAFICE SUPLIMENTARE

Tabelul A5.1. Defalcare dupa industrie pentru specialisti (impreuna cu competente insuficiente semn. si mod. si dupd industrie) — doar pentru intreprinderile care
considera competenta drept importanta

Alfabetiza | Cunostint | Compete Rusa Engleza Compete Abilitati Etica Lucru Abilitatea | Abilitati Capacitat Motivatie
re e tehnice nte sau alta nte analitice muncii independ | dea de eadea si
informatic LS matemati ent invata comunica | lucrain initiativa
e ce lucrurinoi | re echipd
AGRICULTURA, 23.14 21.37 31.37 32.59 64.71 19.67 21.09 18.64 21.83 26.72 18.68 24.73 33.53
VANATOARE Sl
SILVICULTURA
INDUSTRIA EXTRACTIVA 34.38 21.13 24.29 27.28 71.88 13.23 23.88 15.72 21.13 24.64 18.57 20.29 32.84
INDUSTRIA 14.36 15.23 18.88 20.71 64.29 14.65 17.26 17 15.74 23.35 17.17 21.32 33.84
PRELUCRATOARE
ELECTRICITATE, GAZ SI APA | 23.19 11.43 16.91 26.87 77.14 14.29 125 12.68 18.06 21.42 15.28 16.9 32.86
CONSTRUCTII 19.55 15.21 19.23 25.81 56.92 14.18 19.86 13.23 21.37 25.37 13.33 17.52 22.8
VANZARI ANGRO SICU 22.74 17.85 20 26.5 68.86 14.11 21.2 18.16 20.49 25.09 17.99 18.62 29.41
AMANUNTUL, REPARATIA
VEHICULELOR $I A
BUNURILOR DE UZ CASNIC
RESTAURANTE SI HOTELURI | 29.69 29.69 18.76 22.41 60.53 24.25 30.16 29.23 23.44 32.82 17.19 30.77 34.92
TRANSPORT Sl 17.42 18.06 21.05 18.62 75.79 12.99 14.94 14.75 15.59 19.2 16.99 19.2 22.66
COMUNICATII
ACTIVITATI FINANCIARE 10 10 6.67 26.67 69.57 13.33 16.67 20 13.33 13.33 20 20 26.67
ADMINISTRATIE PUBLICA 15.84 17.97 22.7 29.48 74.1 18.06 20.86 15.79 24.42 25.24 16.23 20.91 36.37
EDUCATIE 14.37 13.04 31.98 31.77 71.43 12.83 14.45 15.61 15.94 16.18 10.66 16.76 27.76
SANATATE SI DOMENIU 13.89 12.29 28.65 32.95 74.11 15.79 20.56 12.85 13.49 18.64 13.96 18.44 26.97
SOCIAL
ALTE ACTIVITATI 15.36 15.79 22.14 26.33 63.79 18.09 18.72 16.2 17.44 18.86 13.99 16.5 31.3
COMUNITARE, SOCIALE SI
PERSONALE
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Tabelul A5.2. Defalcare dupa industrie pentru muncitori (impreuna cu competente insuficiente semn. si mod. si dupd industrie) — doar pentru intreprinderile care
considera competenta drept importanta

Alfabetiz Cunostinte | Competen | Rusa Engleza Compete | Abilitati Etica Lucru Abilitatea | Abilitati Capacitat | Motivatie
are tehnice te sau alta nte analitice muncii independ | dea de eadea si
informatic LS matemati ent invata comunica | lucrain initiativa
e ce lucruri re echipa
noi
AGRICULTURA, VANATOARE Sl 36.69 46.65 68.89 44.56 64.71 55.71 60.39 48.16 50.82 53.5 43.26 45.78 65.09
SILVICULTURA
INDUSTRIA EXTRACTIVA 52.17 49.32 38.89 87.5 54.72 50.84 45.21 43.47 49.29 45.45 47.88 50.75
INDUSTRIA PRELUCRATOARE 41.09 42.34 76.39 40.95 81.82 46.36 58.13 42 47.67 49.49 46.77 41.02 57.93
ELECTRICITATE, GAZ SI APA 40.35 31.34 80.64 36 66.67 46.43 42.6 27.94 32.35 41.54 38.23 24.28 51.57
CONSTRUCTII 36.03 33.08 68.42 47.5 83.34 46.73 52.46 49.27 42.52 48.88 41.67 36.03 49.21
VANZARI ANGRO SICcU AMANUNTUL, | 35.96 40.35 62.86 40.9 79.83 44.16 53.23 39.31 41.1 47.84 38.74 31.97 52.4
REPARATIA VEHICULELOR SI A
BUNURILOR DE UZ CASNIC
RESTAURANTE SI HOTELURI 36.36 47.69 63.16 46.15 80.95 46.43 62.71 44,12 46.15 50 35.82 33.85 49.2
TRANSPORT SI COMUNICATI 38.28 30.5 64.39 33.34 82.85 41.53 46.28 31.72 33.81 45.26 31.69 35.5 52.67
ADMINISTRATIE PUBLICA 27.51 35.68 58.42 35.07 75.68 45.34 52.04 42.13 40.87 45.8 41.78 37.44 60.19
EDUCATIE 40.74 42.11 82.52 45.7 81.4 48.27 53.62 40.78 39.77 49.2 39.85 39.55 57.49
SANATATE S| DOMENIU SOCIAL 28.68 34.53 63.88 36.89 72.72 39.22 45.45 30.87 36.77 43.39 40.41 37.23 52.27
ALTE ACTIVITATI COMUNITARE, 33.68 32.53 58.78 44.52 64.81 45.4 46.93 38.12 30.73 45.37 37.38 38.21 51.71
SOCIALE SI PERSONALE
MEDIA 37.30 38.84 68.03 40.87 76.86 46.69 52.06 39.97 40.50 47.46 40.09 37.40 54.21
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Figura A5.3. Defalcarea insuficientelor de competente in functie de dimensiunea intreprinderii —
Specialisti (Q5 Modulul Competente)
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Figura AS5.4. Defalcarea insuficientelor de competente in functie de dimensiunea intreprinderii —
Muncitori (Q5 Modulul Competente)
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Figura A5.5. Engleza si alfabetizarea prevaleaza printre decalajele regionale pentru insuficiente in randul
specialistilor
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Figura A5.6. Alfabetizarea si rusa prevaleaza in decalajele regionale pentru insuficiente n randul
muncitorilor
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