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INTRODUCERE

Studiul "De ce muncim?’ 1nvestigheaza
proiectiile studentilor (viitori angajati) si a
angajatilor de pe piata muncii din Cluj-Napoca
(indivizi angajati la corporatii in domenii
precum ITC, finante & banci, servicii, productie
industriald) intr-un efort de a intelege factorii
care Influenteaza relatia angajatulul cu
organizatia, identitatea profesionala, satisfactia
slangajamentul acestuia fata de locul de munca.

Studiul utilizeaza o metodologie mixta — studiu
cantitativ (sondaj de opinie studenti N=1200,
sondaj de opinie angajatiN=800) si studiu
calitativ — focus grup studenti (1), focus grup
angajasl (1), interviuri CEO’s(12). Studiul a fost
realizat in perioada iunie 2023 — aprilie 2024.

Prin intermediul datelor colectate cercetarea
identifica factorii care influenteaza alegerea
unul loc de munca, elementele unui mediu
organizational "sanatos’, relatia cu liderul si
asteptari privind stilul de leadership practicat,
asteptarile lor legate de oportunitati de
dezvoltare profesionala si personald, precum si
preocuparile lor legate de siguranta loculul de
munca si echilibrul intre viata profesionala si
cea personala.

Rezultatele studiului evidentiaza complexitatea
relatiel angajat-organizatie, o imagine dinamica
a l1dentitatii profesionale, rolul esential pe
care liderii il au in arhitectura organizatiilor
moderne importanta unui mediu organizational
centrat pe angajat, a flexibilitatii si a unel
structurl sociale pozitive In atragerea siretentia
angajatilor, subliniind nevoia companiilor
de a se adapta si de a raspunde la cerintele
sl aspiratiile angajatilor pentru a-si mentine
competitivitatea pe piata fortei de munca.

Studiul “De ce muncim2”

De ce muncim?
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Studiu cantitativ - studenti vs angajati

Metodologie?
Metodologie mixta — cantitativ (sondaj) + calitativ (focus grup)

Studenti: sondaj opinie N=1200 studenti, UBB, UAIC lasi, ASE Bucuresti, UB Bucuresti;
calitativ - focus grup (15 studenti)

Angajati: sondaj opinie N=800 angajati din cadrul companiilor private din Cluj-Napoca;
focus grup 23 angajatl

Perioada de colectare a datelor: iunie 2023 (studenti), noiembrie 2023 (angajati)

Tipul organizatiei: Corporatie/Multinationala (96%) din care 40% sectorul banci finante,
36% IT, 8% inginerie, 5% resurse umane

Date demografice:

Varsta
Varsta (ani) Procent din total Observatii

18-24 7,97% 81.75% dintre respondenti
25-30 22,75% au o varsta cuprinsa intre 25
31-35 22,37% si 45 de ani
36-40 18,77%
41-45 17,87%
46-50 6,56%
51-55 1,80%
Peste 55 ani 1,54%

Vechime (ani) Procent din total Observatii
0-2 ani 6,17% 45% dintre respondenti au
2-5 ani 14,40% pana la 10 ani de experientd,
6-10 ani 24,16% 38% au intre 11 si 20 de ani
11-15 ani 20,82% de experientd si aproape
16-20 ani 17,99% 16% peste 20 de ani -
Peste 20 ani 15,94% respondenti au o experientd

bogatd pe piata muncii

'Datele au fost colectate cu sprijinul direct al organizatiilor studentesti OSUBB, STUDPAC, CSUBB.
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Educatie
42% - studil licenta
53% - studii masterat

4% - liceu

Scop

Aceasta analiza urmareste identificarea si intelegerea perceptiilor si asteptarilor respondentilor
(studenti pe de-o parte — proiectii de viitor - angajati pe de altd parte — perceptii din prezent )
cu privire la relatia cu angajatorul/organizatia pe urmatoarele dimensiuni

+ factori determinanti pentru alegerea locului de munca
+ culturd organizationala (valori)
+  mediu organizational

stil de leadership

mobilitate pe plata muncii

motivatie si satisfactie

Scopul studiului este creionarea unei imagini generale cu privire la modul in care ambele
categorii de respondentii isi proiecteaza sl percep "viata profesionald” — mai specific, relatia
cu angajatorul, caracteristicile importante in alegerea unui loc de munca, elemente dezirabile
la nivelul mediulul organizational, relatia cu liderul, expectante privind cariera. Avand doua
categorii de respondenti (studenti vs angajati) analiza include si o perspectiva comparativa a
gradulul de congruenta pe temele studiate intre proiectiile studentilor — ca viitori angajati — si
asteptarile actuale ale angajatilor.




Prima dimensiune vizeaza perceptiile respondentilor cu privire la nivelul de cunostinte
sl abilitati transversale pe cateva dimensiuni relevante indiferent de pozitia ocupata

in cadrul organizatiel sau sectorul in care lucreaza: limbi straine, cunostinte si abilitat:
financiare, abilitati si competente transversale (gandire criticd, capacitate de analiza si
sintezad, competente digitale)

Autoevaluare cunostinte si abilitati’

+ lanivel de cunostinte si abilitati am fost interesati de perceptia respondentilor cu
privire la cateva zone cu relevanta si aplicabilitate generald, care sunt atractive
indiferent de domeniu, precum si abilitati tehnice/ specifice.

Valoare medie/ scoruri extreme (scald 1-10)

Scor mediu: 8.71

87% considerd c¢d au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire
0.39% considerd cd au un nivel
scazut/foarte scazut de pregatire

Scor mediu: 8.48

81.75% considera cd au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire
0.77% considera ca au un nivel
scazut/foarte scizut de pregitire
Scor mediu : 8.25

80% considera cd au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire
0.39% considerd cd au un nivel
scazut/foarte scazut de pregitire

Scor mediu: 8.1
72.5% considera c¢3d au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire

1.93% considera ca au un nivel
scazut/foarte scazut de pregitire
Scor mediu: 7.30

67% considera ca au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregitire

2.83% considera ca au un nivel
scazut/foarte scazut de pregatire

Media generali: 8.17

Scor 8,25

72,5% considera cd au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire
0% considerd ca au un nivel
scazut/foarte scazut de pregatire

Scor mediu: 7,97

66% considera ca au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregitire
2,5% considera cd au un nivel
scazut/foarte scizut de pregitire
Scor: 7,66

60% considerd cd au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregatire
3,2% considerd cd au un nivel
scazut/foarte scazut de pregatire

Scor: 7,40

51% considera ca au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregitire
5,7% considera ca au un nivel
scazut/foarte scizut de pregitire

Scor mediu: 6.10
25% considerd ¢a au un nivel
ridicat/foarte ridicat de pregétire

12,5% considera ca au un nivel
scazut/foarte scazut de pregatire

Media general3:7.48

Observatii

Cel mai ridicat scor

Aproape 9 din 10 angajati considera ca
au o capacitate de analiza si sinteza
foarte bine dezvoltata (7 din 10 in
randul studentilor - o diferentd de
aprox. 15% in favoarea angajatilor)

Scor mediu ridicat
4 din 5 angajati considera ca pot gandi
critic, numadrul studentilor care

considera acelasi lucru este mai redus
cu aproape 20% (2 din 3 studenti)
Respondentii considerd c¢d au un nivel
ridicat de competentd in utilizarea
instrumentelor digitale

4 din 5 angajati considerd cd poseda
competente digitale (la un nivel
ridicat) — doar 3 din 5 studenti se
autoevalueaza similar

Angajatii (autoevaluare) au cunostinte
mai bune privind utilizarea unei limbi
strdine, atdt ca scor mediu cat si la
nivel de cunoastere - 3 din 4 angajati
considerd ca cunosc o limbd strdind
bine sau foarte bine ys 2 din 4 studenti
2 din 3 angajati considera ca detin
cunostinte financiare adecvate ys 1 din
4 studenti

Per total cel mai redus procent dintre
dimensiunile evaluate se inregistreaza
aici (educatie financiara)

Pe toate dimensiunile analizate
angajatii se autoevalueazd mai bine
comparativ cu studentii
Cele mai apropiate valori — gandire
critica, analiza si sinteza
Cele mai mari diferente — limbi straine

'Q2: Cum evaluezi nivelul tdu actual de cunostinte si abilitati? (1-foarte scdzut, 10-foarte ridicat). Scorul reprezintd valoarea
medie a tuturor rdspunsurilor/ procentele indic& proportia celor care au acordat un scor intre 7 si 10, adica ridicat sau foarte

ridicat, cu privire la cunostintele, abilitatile, competentele evaluate/1-3 — scazut foarte scazut



Perceptia respondentilor (atat angajati, cat si studenti) cu privire la propriile cunostinte si
abilitati este, una pozitiva.

Analiza pe cele 5 dimensiuni precum si distinctia intre cunostinte si abilitatl transversale vs
specializate oferda o imagine interesanta:

Aproape 9 din 10 respondenti considera ca au o capacitate ridicata de analiza si sintezg, 8.5
din 10 considera ca pot gandi critic intr-o masurad mare sau foarte mare. Aceste scoruri sunt
dublate de procentul foarte mic al celor care considerd ca nivelul de dezvoltare/stapanire a
celor doua categorii de abilitatli este sub 1%. Se mentine aceeasi perceptie observata in randul
studentilor cu privire la cele doua categorii de abilitati insa scorurile sunt si mai ridicate
in cazul angajatilor. Scorurile ridicate in cazul angajatilor confirma indirect perceptia
studentilor privind importanta acestor abilitati la locul de munca

Un tipar carelese in evidenta esteintensitatea sau gradul de incredere privind auto-evaluarea
— pe toate dimensiunile analizate angajatil au evaluat propriile cunostinte si abilitati la un
nivel mai ridicat comparativ cu autoevaluarea studentilor

De asemenea se remarca pastrarea lerarhiei intre cele doua categorii de respondenti —
competentele transversale au cel mai ridicat scor (capacitate de analiza si sintezd, gandire
critica) In timp ce abilitatile si cunostintele tehnice sau de specialitate — cunoasterea unei
limbi straine si educatia financiara prezinta proportia cea mai redusa de respondenti cu un
grad ridicat de pregatire

Un alt tipar care se observa intre cele doua categorii de respondenti este cresterea diferentei
intre angajatl si studenti pe masura ce proportia celor cu un nivel ridicat de pregatire scade
— mai precis, daca la primele doua categorii de competente (analiza si sintezd, gandire
critica) diferentele sunt de 15%, pe masura ce coboram in ierarhie acestea cresc: 20% pentru
competente digitale, 22 % pentru limbi straine si 42% in cazul educatiel financiare. Nu
avem date empirice care sa explice direct aceasta crestere a diferentelor, dincolo de natura
respondentilor — o potentiala explicatie ar putea fi acumularea de experienta odata cu
intrarea pe piata muncii — invatare la locul de munca ( daca aceasta ipoteza este corecta,
ofera o perspectiva asupra decalajelor intre educatia formala in institutii si acumularea de
cunostinte, abilitati si competente la locul de munca — aceasta ipoteza este sustinuta si de
datele calitative obtinute in studiul asupra studentilor care indica o valorizare puternica
a activitatilor extra-curriculare de catre studenti — practic acelasi tip de acumulare de
cunoastere - /fearning by doing.

In privinta cunostintelor si abilitatilor "tehnice” respondentii considera ca sunt cel mai bine
pregatiti in sfera competentelor digitale — 8 din 10 respondenti considera ca au un nivel
ridicat de pregatire, de asemenea tot 7 din 10 considera ca stapanesc o limba straina si 7
din 10 considera ca au o educatle financiara. Se observa acelasi tipar la nivelul perceptiilor
intre angajati si studenti — angajati se autoevalueaza ca fiind mai bine pregatiti (explicabil
datoritd experientei acumulate); de asemenea se pastreaza ordinea valorilor, educatia
financiara obtinand si in randul angajatilor cel mai redus scor

Comparand scorurile fiecarei dimensiuni cu scorul mediu, singura categorie care obtine un
scor sub medie (8.17) este nivelul de educatiei financiara (7.30) — in cazul studentilor doua
categorii se plaseaza sub media generald — educatia financiara (6.10) si cunoasterea unei
limbi straine (7.40)
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Actualul loc de munca - criterii de selectie

A doua sectiune a studiului s-a axat pe identificarea elementelor pe care respondentii
le considera importante, le valorizeaza si le utilizeaza ca si criterii atunci cand cauta
un loc de munca. Raspunsurile ne ofera o imagine atat asupra asteptarilor privind
locul de munca precum si a modului In care aleg un job. Trebuie mentionat ca acesti
factori sunt dinamici si sunt influentati de experienta acumulatad de respondenti (80%
dintre angajati au peste 10 an iexperienta), precum si de contextul macro-economic.

Un ultim element de interes este relatia dintre asteptari/proiectii si realitate — fazala
studiului, in care respondentii au fost studenti ofera o perspectiva asupra asteptarilor,
in timp ce raspunsurile angajatilor ne indica imaginea din prezent, realitatea — am
evaluat gradul de convergenta intre cele doua categorii de respondenti.

Tipul organizatiei si domeniul

+  Marea majoritate a angajatilor lucreaza pentru organizatii multinationale/
corporatii (96%), distribuiti in doud sectoare — banci & finante (40%) si IT (36%),
restul fiind distribuiti in inginerie (8%) si resurse umane (5%)

- In cazul respondentilor studenti aproape o treime dintre acestia (28.3%) isi doreau
sa lucreze pentru o corporatie comparativ cu 20% care doreau propriul business
sau 20% care isi doreau un loc de munca in sectorul public (ap locala sau centrald)

60% dintre respondenti declara ca lucreaza In acelasi domeniu In care si-au
finalizat studiile de specialitate

Demografie

Respondentii sunt relativ tineri (specific angajati) - 81.75% dintre acestia au o
varsta cuprinsa intre 25 si 45 de ani — cu o experienta bogata - 45% dintre acestia
au acumulat pana la 10 ani de experientd, 38% Intre 11 si 20 de ani de experienta si
aproape 16% peste 20 de ani de experienta profesionala

+ Nivelul de educatie este ridicat — peste jumatate detin o diploma de masterat (53%)
si 95% au terminat o facultate

Factori in selectia actualului loc de munca (preferinte

+ In realizarea ierarhiei am utilizat doud criterii — primul a fost scorul mediu
absolut care indica media tuturor raspunsurilor pe scala 1-10, al doilea criteriu
fiind intensitatea (procentul respondentilor care au ales criteriul ca fiind foarte
important)
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Siguranta locului de munca
Scor mediu: 9

87% considera ci e un criteriu important/foarte
important

Tipul de muncad desfasurata

Scor mediu: 8.81

85% considera c3 e un criteriu important/foarte
important

Oportunitati de dezvoltare/avansare in cariera

Work life balance
Scor mediu: 9.28
89% considera c3 e un criteriu important/foarte important

Oportunitati de dezvoltare/avansare in carierd
Scor mediu: 9.24
90% considera c3 e un criteriu important/foarte important

Tipul de munca desfasurata

Scor mediu: 8.56

79.5% considera ca e un criteriu
important/foarte important

Work life balance

Scor mediu: 8.58

78.6% considera ca e un criteriu
important/foarte important

Salariu

Scor mediu: 8.44

76.5% considerd ca e un criteriu
important/foarte important

Beneficii aditionale salariului (asigurare
medicald, tichete, acces la masind de serviciu

Scor mediu: 9.1
90% considera ca e un criteriu important/foarte important

Siguranta locului de munca
Scor mediu: 9.08
86% considerd c3 e un criteriu important/foarte important

Salariu
Scor mediu: 8.64
83% considerd ca e un criteriu important/foarte important

Beneficii aditionale salariului (asigurare medical3, tichete,

acces la masina de serviciu etc)

etc)

Scor mediu: 7.93

66.8% considera ca e un criteriu
important/foarte important

Work from home/work remote

Scor mediu: 7.82

67% considerd ca e un criteriu important/foarte
important

Valorile organizatiei
Scor mediu: 7.74

66.5% considera ca e un criteriu
important/foarte important

Sa lucrez cu tehnologie cutting edge

Scor mediu: 6.94

49% considera ca e un criteriu important/foarte
important

Scor mediu: 8.33
76% considerd c3 e un criteriu important/foarte important

Valorile organizatiei
Scor mediu: 8.27
72.5% considera ca e un criteriu important/foarte important

Work from home/work remote
Scor mediu: 7.59

62% considera c3 e un criteriu important/foarte important

Sa lucrez cu tehnologie cutting edge
Scor mediu: 7.37
59% considerd ca e un criteriu important/foarte important

Cel mal importanti patru factori privind alegerea loculul de munca sunt aceeasli atat
pentru angajati cat si pentru studenti, anume: siguranta locului de munca, work life
balance, tipul de munca desfasurata si oportunitatile de dezvoltare/avansare in cariera

Apare o inversare la nivelul celuli mai important criteriu in cele doua categorii de
respondentl: in cazul angajatilor siguranta loculul de munca ocupa prima pozitie ca
importanta, in timp ce pentru studenti existenta unul work-life balance este esentiala.



tipul de munca desfasurata si oportunitatile de dezvoltare profesionala si avansare in
carierg, diferente exista doar privind ordinea acestora — angajatii valorizeaza cel mal
puternic siguranta locului de munca, urmata de tipul de munca desfasurat si existenta
oportunitatilor de dezvoltare in cariera si pe locul 4 existenta unul echilibru intre viata
profesionalé si cea personala. In cazul studentilor sunt inversate siguranta locului de
munca cu work-life balance: astfel studentii valorizeaza cel mai mult echilibrul dintre
viataprofesionalasiceapersonald, urmatdeoportunitatilededezvoltaresitipulde munca
desfasurate, si pe locul 4 siguranta locului de munca. E interesanta aceasta tranzitie
de la asteptari/proiectii (In cazul studentilor) la realitate (angajati) —pentru studenti
echilibrul intre cele doua dimensiuni ale vietil - profesional-personal — primeaza in
fata potentialelor riscuri — comparativ, actualii angajati (care probabil au un program
mai Incdrcat si responsabilitati de viata mai ample) pun pe primul loc siguranta jobuluil

In ambele categorii de respondenti salariul, desi important este la mijlocul clasamentului
(locul 5) — aceasta pozitionare a factorilor financiari isi pastreaza pozitia — salariu si
beneficiile au aceeasi pozitie (5 si 6) in ierarhie atat pentru actualii angajati cat si pentru
cel care urmeaza sa intre pe piata muncii

Existd convergenta sicu privire la cel mail putin importanti factorl — acestia sunt valorile

organizatiei, posibilitatea de a lucra remote/work from home si utilizarea tehnologiilor
cutting edge, cel mai putin important factor pentru ambele categorii de respondenti

Criteril mal putin importante sunt: posibilitatea de a lucra remote/work from home,
valorile organizatiel si utilizarea unor tehnologii cutting edge. Aceasta ierarhie, se
pastreaza in randul ambelor categorii de respondenti
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EXPERIEN TA JOBULUI - cultura organizationald, leadership

Ultima sectiune a studiului evalueaza modul
in care respondentii percep “viata la locul de
muncad”. Suntem interesati sa aflam ce tip de
mediu organizational prefera, ce asteptari au
de la relatia cu superiorul, daca au preferinte
privind stilul de conducere practicat, care
sunt valorile organizationale cu care se
identifica. Aceste informatii ne ajuta sa

Mediul organizational & leadership

intelegem modul In care respondentii vad
relatia cuorganizatia — un element important
ecuatia performantei organizationald
— in masura In care aceste asteptari sunt
indeplinite, ele genereaza un grad ridicat
de satisfactie, sunt un predictor bun
pentru comportamente productive, afiliere
organizationala si performanta ridicata.

in

Gdndindu-te la actualul loc de muncd, cét de important e pentru tine....

(Descriptoi  [Angajai  [Studemti |

Organizatia sa prioritizeze bunastarea angajatilor si
sdndtatea mintald

Organizatia sd pund accent pe invdtare continua si
dezvoltare profesionala

Organizatia sd puna accent pe sustenabilitate si impact
minim asupra mediului

Mediul in care lucrez sa fie divers, inclusiv si gender
neutral

Scor mediu 9.25
89.7% considerd acest criteriu
important sau foarte important

Scor mediu 9,27
90% considerd acest
criteriu important sau
foarte important
Scor mediu 9,16
90% considera acest
criteriu important
sau foarte important
Scor mediu 7,67
63% considera acest
criteriu important
sau foarte important
Scor mediu 7,92
68% dintre
respondenti
considerd acest
criteriu important
sau foarte important
(11.6% considerd
acest criteriu deloc
sau f putin
important)

Scor mediu 9.18
91% considera acest criteriu
important sau foarte important

Scor mediu 7.78
64.6% considera acest criteriu
important sau foarte important

Scor mediu: 6.77

55.78%  dintre  respondenti
considerd acest criteriu important
sau foarte important (17% deloc
important/f putin important)

Descrptori | Amgjai [ Sudewi

Liderul echipei te sprijind si este accesibil(d) atunci
cand intdmpini provocari (leadership axat pe oameni)

Liderul echipei promoveazd un mediu de lucru
colaborativ si incluziv (leadership participativ)

Liderul echipei deleaga sarcinile si oferd autoritate
membrilor echipei sd ia decizii (leadership care
deleagi/autonomie)

Liderul echipei ia deciziile si oferda o directie si
indrumadri clare cu privire la sarcini si obiective
(leadership axat pe obiective)

Scor mediu 9.28
92.8% considerad acest criteriu
important sau foarte important

Scor Mediu: 9,36
95% considera acest
criteriu important
sau foarte important
Scor 9,23

93% considera acest
criteriu important
sau foarte important
Scor 8,95

88% considera acest
criteriu important
sau foarte important
Scor 9,20

90% considerad acest
criteriu important
sau foarte important

Scor mediu 9.18
89.7% considerd acest criteriu
important sau foarte important

Scor mediu 9.18
87.6% considera acest criteriu
important sau foarte important

Scor mediu 8.67

82% considerd acest criteriu
important sau foarte important
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Din perspectiva culturii organizationale si a mediului de lucru respondentii prefera o
organizatie care prioritizeaza nevoile angajatulul, in care se simt integrati si valorizat]i,
auun mediu de lucru placut bazat pe relatii inter umane puternice, pozitive cu managerul
si cellaltl colegi, in care Isi pot construl o carlera pe termen lung si exista oportunitati
dezvoltare profesionala (invatare)

Din perspectiva leadershipului, cum era de asteptat, o cultura ca si cea descrisa mai sus,
presupune un stil de leadership in principal orientat spre oameni, lideri care sprijina
angajatii, sunt empatici, ofera oportunitati de implicare si participare angajatilor,
comunica permanent care le sunt asteptarile precum si chestiunile tehnice legate de
realizarea sarcinilor, ofera incredere si mentin un grad ridicat de transparenta in tot
ceea ce fac.

Respondentii prefera puternic colaborarea in locul competitiel si asteapta sa li se
comunice clar ce au de facut si sa aiba suficienta autonomie pentru a decide cum isi
realizeaza sarcinile.







Sinteza profil lider (raspunsuri deschise)

1. Lider orientat spre angajati — ia in considerare nevoile angajatilor, 1i trateaza ca si egalil e1/
lui, depune acelasi nivel de efort cu acestia, creeaza un mediu de lucru placut, colaboratiyv,
mediu care valorizeaza angajatul, da dovada de empatie, career track — 41%

2. Comunicare, transparenta, mediu bazat pe incredere, sinceritate — 23% - un lider care are
incredere In angajati, comunica eficient dar mai ales transparent, este sincer in ceea ce
comunica cu angajatil.

3. Leadership participativ — ofera autonomie angajatilor in realizarea sarcinilor, cere si ofera
feedback, einteresat de inputul angajatilor, recunoaste meritele angajatilor sirecompenseaza
rezultatele deosebite — 19%

4. Tratament echitabil, corectitudine in evaluarea angajatilor, accent pe work life balance — 9%

Mobilitate, satisfactie, salarizare

Am grupat separat cateva elemente de interes privind experienta respondentilor la locul de
munca, care desl nu se incadreaza direct In dimensiunile anterioare, sunt conectate cu acestea
si completeaza imaginea privind "viata organizationald”

Acestea sunt:

+  mobilitatea — disponibilitatea de a schimba locul de munca, disponibilitatea de a schimba
locatia/domiciliul

+ satisfactia

« nivelul de salarizare

Mobilitate — disponibilitatea de relocare (in alt oras) daca jobul ar presupune asta

Scor mediu 4.4 Scor mediu 6.3
30% ar fi dispusi sa se relocheze dacé jobul ar presupune 52% ar fi dispusi sd se relocheze dacd (obtinerea) jobului
asta (47% nu ar fi dispusi sa faca asta) ar presupune asta (20% nu ar fi dispusi sa faca asta)

Relocare voitd - schimbarea locului de munca actual (doar angajati)®
Doar 20% (unul din 5 angajati) dintre angajati se gindesc serios la schimbarea locului de munca actual

67% dintre angajati declara ca nu iau in calcul deloc aceastd optiune (corelare cu nivelul de satisfactie)

relocarea nu este un element agreat de ambele categorii de respondenti — o rezistenta mai
mare in acest sens la nivelul celor care sunt deja angajati

dincolo de rezistenta naturala (relocarea presupune costuri personale — relatii interpersonale,
schimbarea domiciliului, acomodarea la un mediu urban nou etc) putem citi si o atractivitate
crescutd a actualel locatii (orasul Cluj-Napoca) care apare ca si criteriu in raspunsurile
deschise (la ambele categorii de respondenti)

'Q: In ce masuré te gandesti sa schimbi actualul loc de muncé in urmétoarele 12 luni?
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Concluzii (studiu cantitativ)

Studiul de fata releva o imagine interesanta cu
privire la perceptiile si asteptarile studentilor
sl angajatilor pe cateva teme importante din
"viata organizationald”. lata care sunt tiparele
marl observate in urma analizei datelor:

Autoevaluare cunostinte si abilitati

Laniveldecunostinte, abilitati sicompetente
observam cateva tipare majore: (1) ordinea
acestoranudiferaintre studenti siangajati —
capacitatea de analiza si sinteza si gandirea
critica sunt, in opinia respondentilor, cele
doua categorii de competente (transversale)
pe care le stapanesc cel mai bine, in timp ce
cunoasterea unel limbi straine si educatia
financiara sunt cele doua =zone unde
respondentii considera ca sunt cel mai slab
pregétiti. In plus, scorurile angajatilor sunt

in media mal mari cu aproximativ un 0.75
puncte (scald 1-10) in timp ce procentual
diferenta creste pe masura ce coboram Iin
lerarhie — 42% diferenta la nivel de educatie
financiara.

O potentiala explicatie pentru aceasta
diferenta Intre respondentili angajati si
studentl ar putea fl experienta acumulata
pe pilata muncii - learning by doing -
un indicator (indirect) pentru diferenta
existenta pe diverse zone — competente
transversale vs competente specifice -
intre educatia formala si cea acumulata prin
experienta (learning by doing)



Cele mai importante criterii utilizate de
respondenti (angajati) pentru alegerea locului
de munca sunt (in ordinea importantei): (1)
siguranta locului de munca, (2) tipul de munca
desfasuratd, (3) oportunitatile de dezvoltare
profesionald si avansare in cariera si (4) work
life balance — astfel un loc de munca atractiv
pentru angajatl e In primul rand unul care
ofera siguranta, presupune o munca atractiva,
ofera posibilitatea dezvoltarii unei cariere pe
termen mediu si lung (confirmata indirect
prin vechimea de peste 10 ani a mal mult de
jumatate dintre respondenti (55%)) si permite
sustinerea unul echilibru sanatos intre viata
profesionala si cea personala. Comparativ
cu respondentil studenti, criteriile raman
aceleasi si pentru acestia dar cu work-life
balance ocupand primul loc ca importanta
si siguranta locului de munca coborand pe
pozitia 4 (studentii au o dinamica mai mare
datoritd momentului temporal - sunt la
inceputul carierei profesionale/intrarii pe
piata muncii)

Beneficiile financiare - salariul, beneficii
aditionale au o importanta medie atunci
cand angajatil Isl cauta un loc de munca,
in timp ce valorile organizatiel si ocuparea
unel pozitil care presupune utilizarea de
tehnologii cutting edge sunt cele mal putin
influente in alegerea jobului. Aceasta ordine
se pastreaza (cu diferente minimale) si in
cazul studentilor — observam ca la nivel
de criterii, exista o variatie minimala Intre
statutul social de student (fara experienta) si
angajat cu o experientd de minim 2 ani (peste
80% dintre respondenti) — singura schimbare
notabila fiind inversarea work life balance ca
prim criteriu (studenti) cu siguranta jobului,
la angajati

In cazul respondentilor angajati am avut si
posibilitateaindicariialtor criteriiconsiderate
importante dincolo de cele mentionate In
listd — raspunsurile completeazd imaginea

Actualul loc de munca - criterii de selectie

cu privire la cum aratd un loc de munca
atractiv — angajatil valorizeaza un mediu
de lucru placut, sa aiba relatii bune cu
managerul si echipa, sa faca parte dintr-o
companie cunoscutd cu un brand puternic,
si (surprinzator) sa fie accesibil in relatie cu
domiciliu (timp petrecut pe drum)

Experienta jobului - cultura
organizationala si leadership

Exista o congruenta clara intre tipologia
liderului ideal si mediul de lucru- liderul
ideal este orientat spre oameni, colaborativ,
comunicativ si deschis spre angajati, care
creeaza un mediu In care valori precum
transparenta, egalitatea (lipsa ierarhiei) si
echitatea sunt valori dominante, care intelege
importantaechilibruluiintreresponsabilitatile
profesionale si viata personald si care ofera
posibilitatea angajatilor sa invete si sa se
dezvolte continuu

Disponibilitate, venituri, satisfactie

Disponibilitatea de a schimba locul de munca
este scazuta, doar 1/3 respondentli au o
disponibilitate in acest sens daca jobul ar cere
asa ceva (50% in cazul studentilor) -element
care poate fi explicat atat din perspectiva
satisfactiei profesionale la actualul loc de
munca — 2 din 3 angajatl declara ca sunt
satisfacuti/foarte satisfacuti de jobul actual
— cat si din perspectiva dorintel de a nu
parasi si implicit schimba viata urbana din
Cluj-Napoca. Coroborat cu caracteristicile
demografice ale respondentilor (vechime
relativ ridicatd, populatie adulta tanard) o
presupunere e faptul ca respondentii sunt
reprezentanti ai unel clase de mijloc care
castiga suficient de mult (peste 40% dintre
acestia obtin peste 1.5% salariu mediu brut
lunar) si apreciaza stilul de viata (vibrant,
dinamic, servicii peste media nationald)
specificunuioras precum Cluj — este contrazis
astfel mitul angajatului "sclav la corporatie”.
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Studiu calitativ. Focus grup angajati

Metodologie

Durata: 2:30h

23 participanti/12 companii (ITC, finance)
Experienta medie 6-8 ani, min. 2, max. 20
Scop:

Testarea rezultatelor studiuluil cantitativ.

Aprofundare semnificatie rezultate. Intelegere semnificatie rezultate

Competente/abilitati/cunostinte

Prima parte adiscutiilor afost centratain jurul autoevaluarii cunostintelor, abilitatilor sicompetentelor.
Am testat In ce masura perceptia participantilor la focus grup este similara cu cea a respondentilor
din studiul cantitativ, cu privire la rezultate (competente, abilitati) si la intensitatea rezultatelor. Am
urmadrit colectarea de informatii suplimentare privind influenta experientei si relevanta altor abilitati
sau competente, fata de cele testate.

Cu privire la cele mal importante doua abilitatl — gandire critica si capacitate de analiza si sinteza
— participantii la focus grup confirma importanta lor pentru companie, exista un factor de influenta
generat de pozitia ocupata — In general o pozitie ierarhica superioara (pe linia manageriald) creste
importanta celor doua abilitati, dar respondentii subliniaza asteptarile companiilor vis a vis de
angajatl la nivel de gandire sistemica — capacitatea de a vedea perspectiva de ansamblu atunci
cand se confrunta cu o problema — gandirea critica itl permite sa dezvolti o astfel de perspectiva.

"Apreciez cele doua abilitati, sunt importante indiferent de pozitie”
+ "Lanivel de management si leadership se insista pe importanta lor in companie”

"Ca sl angajat incerc sa imi dezvolt zona asta — stiu ca am investit mult pe zona asta si atuncl m-as
evalua pozitiv”

+  "Depinde la ce ne raportam, care e standardul de referinta — in general ma raportez la colegii mei
si am tendinta sa cred ca stau mai bine”

+  "E un proces de fake it till you make it si te compari cu cel din jurul tdu cand raspunzi”

"Credeam ca am componenta de gandire critica dar dupa un mba mi-am dat seama ca imi lipseste”
+  "Sunt relevante (aceste abilitdti) cam peste tot”

"Eu nu am lucrat Intr-o companie in care sa nu fie necesar sa ai angajati care sa nu aiba cele doud”

"La educatia financiara cred ca scorurile sunt prea mari — suntem cel mai putin pregatiti”




Raspunsurile participantilor releva o serie detalii semnificative din perspectiva perceptiei colective
in relatie cu aceste abilitati:

Respondentirecunosc direct sau indirect importanta lor pentru companii — acesta e motivul pentru
care tendinta este de bias pozitiv/supra-evaluare a lor ("trasatura” evaluata e considerata pozitiva
in contextul social dat). Apare elementul de referinta - cei din jur — fatd de care se face evaluarea.

Cresterea In ierarhie creste importanta acestor abilitati (de asteptat)

Experienta in munca contribuie pozitiv la dezvoltarea acestora — existd un fenomen de
constientizare progresiva a importantei celor doud, care este impactul in relatie cu munca si o
acumulare organica in aceastd zona

Pentru pozitiile manageriale participantii mentioneaza ca exista criterii specifice de evaluare,
lucru care confirma perceptia angajatilor privind importanta celor doua dar si importanta acordata
de companil ca si trasaturl dezirabile.

Criterii de selectie loc de munca

Urmatorul set de intrebarl a vizat testarea criteriilor dupa care un angajat evalueaza un viitor loc
de munca. Studiul cantitativ a relevat o convergenta a criteriilor (pozitionarea lor ierarhicd) pentru
ambele categoril de respondenti — atat studentii cat si angajatil au o lerarhie similara a criteriilor
dupa care aleg locul de munca. Am urmarit sa testam care sunt perceptiile participantilor la focus
grup cu privire la aceste criterii (mai ales ordinea importantei) precum si identificarea unor potentiale
explicatii pentru aceasta ordine.

"Conteaza foarte mult perioada — daca era pusa intrebarea acu 2 ani nu aveam siguranta pe primul
loc”

"Povesti horror despre layoffs asta ne afecteaza desigur”

"Am trait intr-o bulg, pe la mijlocul anului trecut ne-am pus intrebarea despre siguranta loculul de
munca”

"Si angajatii au rate”

Participanti confirma importanta sigurantei locului de munca (pozitia 1 in cercetarea cantitativa)
siindica contextul economic global (negativ), mai ales in domeniul ITC ca fiind un factor important
in valorizarea sigurantei — participantii sunt conectati la "informatiile” care circuld in mediul ITC
lar opinia colectiva este ca dinamica pietel este una in scadere, gasirea unui loc de munca e mai
dificila comparativ cu perioada pre-pandemica.

Cu privire la work-life balance, este confirmata importanta sa in imaginea angajatului privind un
loc de munca dezirabil, completeaza componenta de siguranta a jobului, participantii considera
ca experienta In munca este un factor care iti permite sa gestionezi mai bine relatia dintre viata
profesionald si cea personald, dar remarca (si confirma astfel) importanta crescutd pe care o acorda
acestui element generatia "tanara”
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"Work life balance inseamna si capacitatea angajatulul de a spune nu, depinde si de tine sa
te decuplezi

"Am plecat in pandemie pentru ca nu aveam work life balance — poti sa pleci de la un loc de
munca daca stii sa Inveti si vrel”

"E important factorul social media — {1 se spune gaseste jobul care iti place, toata lumea are
Impresia ca e usor si ca se poate face asta”

"Siguranta vine si din responsabilitatile pe care le ai — rate, familie — e important sa nu fiu
nevoit sa dau apartamentul inapoi la banca

"Noi suntem deja capabili sa rezolvam partea cu work life balance

"Remarcam sinoila angajatii tineri ca dupa program nu mai sunt disponibili, sinu au rabdare”

Legat de salariu si beneficii, un factor care explica pozitionarea lor dupa jumatatea
lerarhiei (loc. 6-7) e nivelul peste medie a veniturilor participantilor, coroborat cu vechimea
*salarizare peste medie) (la studiul cantitativ dar si la focus grup — persoane cu experienta
relativ ridicatd). De asemenea perceptia majoritatii este ca salariul si beneficiile fac parte
din factorii de igiena — sunt o problema daca nu sunt satisfacuti, odata satisfacutl sunt
motivatori slabi.

"Toate firmele sunt in mare la acelasi nivel - aceasta variabila — salariu si beneficil — se
anuleaza”

"Salariile sunt in aceeasi marjg, nu ne plangem de ele pentru ca stim ca nu o ducem rau”

"Peste un anumit prag salarial (dupa ce acoperi plaja de nevoi) altceva il motiveaza pe
angajat, nu banii”

"Eu in momentul de fata iau X daca merg altundeva si primesc 20% ma intreb — vreau sa
reinvat X lucruri, vreau sa schimb programul — costul oportunitatii e un element”

Cu privire la tipul de munca se confirma tranzitia (post pandemie) spre munca hibrida in
locul muncii de acasa (in totalitate) si variabilitatea importantei acestui element in functie
de doi factori — specificul demografic al respondentulul — In special cel cu copii isi doresc
acest tip de munca — sau cei care au job-uri multiple — si varsta (cei doi factori se coreleaza,
indica un anumit statu social in care existenta posibilitatii de munca hibrida ofera avantaje
— mai multd autonomie in gestionarea relatiei profesional-personal). Directia imprimata de
companii este spre munca fata in fata atunci cand se poate.

"In pandemie (respondent cu 15 ani de experientd) am avut nevoie de work from home
si sa intru pe work life balance — dupa un an am revenit, simteam ca aveam nevoie de
munca dar altfel, fata in fata si cu tehnologii noi”

"Mi se pare ca remote work e variaza ca importanta in functie de ce faci - natura muncii
poate influenta in ce masura remote work functioneaza pentru tine sau nu’

"Nol intram pe un proiect unde trebuie sa fim 3 din 5 zile la birou si acolo oamenii au fost
de acord sa vina la birou pentru bani”



Mediu organizational & Leadership

Ultima dimensiune explorata in cadrul focus grup-ului a fost cea legata de mediul organizational
si caracteristicile liderului si tipul de leadership practicat. Am Incercat sa aflam ce explica
accentul pus pe focalizarea pe nevoile angajatulul si calitatea vietil organizationale — un mediu
descris de relatii sociale pozitive, sprijin pentru angajati din partea liderilor, conceptul de
sanatate mintala. De asemenea ce rol joaca liderii/managerii in relatie cu mediul organizational,
care este rolul si contributia acestora.

Raspunsurile oferite de participanti sunt complementare cu rezultatele cercetarii cantitative:

Angajatii valorizeaza un mediu organizational deschis, non-formal (in special in privinta
Interactiunilor sociale), in care angajatul se poate exprima liber, este inteles si tratat
individual (cu nevoi specifice), are flexibilitate si autonomie in realizarea muncii si este
condus de un lider axat pe oameni, care ofera sprijin, este participativ/delegativ in zona de
sarcini

Ceea ce se observa dincolo de variatia raspunsurilor cu privire la caracteristicile mediului
organizational,aleadership-uluipreferat (axat pe oameni, participativ) estedefaptimportanta
liderilor/managerilor direct (cu care angajatul interactioneazd cel mai des) in crearea
meunul mediu organizational sanatos, mentinerea angajamanetului si a performantei. Se
observa implicatil directe asupra turn-over rate, nivel de satisfactie a angajatilor, afiliere
organizationala. Din perspectiva companiilor, corpul de management/leadership joaca un

rol fundamental In performanta organizatiel

"Prefer un stil (de leadership) in care sunt lasat sa imi fac treaba, odata ce stiu despre ce e
vorba”

"People leave managers not jobs”

"La compania la care am lucrat plecau oamenii buni tocmai datorita celor doi factori — mediu
de lucru toxic si un lider slab”

"Cand vorbim de mediu de lucru oamenii se raporteaza la cercul direct” (importanta echipei
de lucru in formarea perceptiei)

"Proiectele se fac cu oameni — e nevoie de o relatie puternica intre lider si echipd, combinatie
intre lider si mediu performant”

"Liderii care nu deleaga indica o lipsa de incredere In echipa si nevoie de control”

"Daca esti intr-o echipa cu un lider bun restul se rezolva de la sine”

"Liderul trebuie sa se adapteze la situatie”

Raspunsurile indica un portret al liderului care este In permanenta conectat cu echipa,
ofera sprijin si are un stil participativ in luarea deciziilor si este capabil sa citeasca corect
contextual si sa se adapteze. Componenta de inteligenta emotionala sirelationare umana cu
angajati este accentuate

Participantii confirma nivelul ridicat de satisfactie, generat ca o combinatie intre munca
realizatd (care este satisfdcatoare — adica suficient de provocatoare, non-monotona -si
siguranta job-ului, plus un salariu peste medie.
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Concluzii. Focus grup angajati.
Competente si Abilitati

Gandirea critica si capacitatea de analiza si sintezd au fost identificate ca fiind doua abilitati
esentiale In contextul profesional. Participantii au confirmat importanta acestora, cu atentie
sporita din partea pozitiilor ierarhice superioare. A fost subliniatd, de asemenea, nevoia de a avea
0 perspectiva sistemica si capacitatea de a intelege ansamblul problemelor, sugestiva pentru
dezvoltarea unei gandirl critice. Mai mult, experienta In munca a fost asociata cu o mai mare
constientizare si apreciere a acestor abilitati, sugerand o evolutie progresiva a importantei lor in
timpul carierei profesionale.

Raspunsurile participantilor au reflectat si o tendinta de supra-evaluare a propriilor competente, in
special atunci cand acestea sunt percepute ca fiind valorizate in mediul profesional. De asemenea,
s-a observat o comparatie frecventa cu ceilalti colegi, servind ca un punct de referinta pentru
evaluarea propriei performante.

In ceea ce priveste educatia financiarg, s-a remarcat o discrepanta intre perceptia participantilor
si realitatea practica, sugestiva pentru o posibila supra-evaluare a nivelului de pregatire In acest
domeniu. Competentele digitale si cunoasterea uneil limbi strdine sunt optiuni "default” din
perspectiva companiilor (asteptarea este ca angajatul le detine).

Criterii de selectie - loc de munca

Siguranta loculul de munca si echilibrul intre viata profesionald si cea personald au fost
identificate ca fiind prioritare in procesul de selectie pentru un loc de munca. Contextul economic
global, impreuna cu experienta personald a participantilor, au influentat perceptia acestor criterii.
Cele doua sunt urmate de tipul de munca realizat si posibilitatea de crestere/invatare — atat din
perspectiva dezvoltarii unor abilitati tehnice dar si din perspectiva complexitatii si provocarii de la
job (factor pozitiv de motivare — in contrast cu un job rutinier) — cele 4 indica o preferintd pentru
joburi provocatoare, sigure (la companii mari) bine platite cu un grad ridicat de flexibilitate.

De asemenea, salariul si beneficiile au fost considerate importante, dar mai ales ca factori de
‘lgiend”, fiind mai putin motivationali In cazul in care sunt satisfacute.

Mediul Organizational si Leadership

Participantii au subliniat importanta unui mediu organizational deschis si flexibil, in care angajatii
sunt tratati individual si au posibilitatea de a-si exprima liber ideile. De asemenea, au apreciat
un leadership participativ si sprijinitor, care sa promoveze relatii pozitive intre membrii echipei.
Liderii au fost perceputi ca fiind esentiali in crearea si mentinerea unui mediu de lucru sanatos si
motivant, avand un impact direct asupra satisfactiel si performantei angajatilor.

22 Studiul “De ce muncim2”




Studiu calitativ: 12
interviuri manageri
de top/CEO'’s

Ultima parte a studiului a
urmarit explorarea perspective
liderilor companiilor
participante la cercetarea
cantitativa si  la  focus
grup. Scopul a fost testarea
perceptiilor  angajatilor sl
identificarea perspectivei celor
care conduc compania asupra
modului in care se raporteaza
angajatii la companie si
job. Ultima fazd ne permite
o imagine complete asupra
fenomenului studiat.

Interviurile au fost realizate
in perioada februarie - martie
2024

12 interviuri cu manageri de
top sau lideri de companii din
Cluj-Napoca.

Profil companie: corporatie/
multinationald zona economiei
cunoasterii  (ITC, industrial
manufacturing, finance)
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Analiza interviuri

Pregatire angajati. Portretul angajatului ideal.

Prima dimensiune investigata cu cei intervievati a fost cea a cunostintelor, abilitatilor si
competentelor. Am fost interesati sa avem perspectiva liderilor de top cu privire la autoevaluarea
respondentilor pe o serie de abilitati si competente. De asemenea am incercat sa aflam ce
inseamna un "angajat ideal” din perspectiva celor care conduc o companie de dimensiuni mari
— acest portret ne permite sa identificam ce anume cauta angajatorul in prezent si in ce masura

aceasta perceptle este similara cu ceea a viitorilor angajati/angajatilor.

In privinta rezultatelor studiului (pe componenta de abilitati) se remarcé urmatoarele:
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Desi supra-evaluate de catre respondenti (angajati si studenti) perceptia acestora cu privire
la importanta gandirii critice si a capacitatilor de analiza si sinteza este corecta — cele doua,
in special gandirea critica joaca un rol fundamental, pozitia ocupata influenteaza impactul
lor.

Cu cat pozitia este mai inalta (pozitia decizionald/manageriald/leadership) cu atat cele doua,
in special gandirea critica devine tot mai relevanta

Aceste caracteristici iau forme diverse in asteptarile managerilor, se traduc prin capacitatea
angajatului de a intelege o situatie dincolo de limitele definite de — fisa postului, produsul cu
care lucreaza, nevoile clientului etc.

Cel Intervievati considera ca aceasta capacitate de a vedea lucrurile sistemic este tot mai
Importanta si o conecteaza cu deschiderea spre invatare si atitudinea pro-activa.

"E important sa stii de unde apuci un task total nou la care nu ai niciun fel de ancore sau
experienta anterioard”.” Incercam sa selectam oameni care sunt pro-activi, vor sa rezolve
problemele singuri sl nu se sperie de situatii nol — sunt oamenii care asteapta mura in gura

ce sa faca, incercam sa reducem acesti oameni, sa descurajam astfel de comportamente”

"In echipa de management dar nu numai, imi plac oamenii care ma provoaca — care intreaba
de ce e asa? Care au dorinta de a invata, a intelege, care au un cuvant de spus si sunt motivati
— nu vreau yes people sau oameni care spun "nu mi s-a spus” (specific pentru un mindset de
evitare a responsabilitatii)”

"Nu vrem oameni de tipul "stiu lucru asta fac doar ce e in fisa de post sau totul trebuie sa fie
in fisa de post”

De asemenea se confirma existenta competentelor digitale si a cunoasterii unei limbi
strdaine — limba engleza este considerata "obligatorie” sau nu mai reprezinta un avantaj — se
presupune c& angajatul are un nivel mediu (cel putin). In functie de clientii cu care lucreazj,
alte limbi devin un avantaj competitiv la angajare (germana, spaniold)

Nivelul relativ redus de educatie financiara este confirmat de cel intervievati. Componenta
financiard este vazutda intr-un mod subiectiv, personal, cu focus pe impactul imediat,
individual — angajatul evalueaza acest element aproape exclusiv la nivel de salariu, apar
astfel situatii paradoxale in care angajatii nu inteleg corect beneficiile aditionale sau
implicatiile anumitor pachete de beneficii din care trebule sa aleaga.



Cel Intervievati admit ca intelegerea angajatilor atat la nivel de beneficii financiare dar si
a cadrului mai amplu — gestionarea resurselor financiare — este una restransa. Un aspect
interesant e faptul ca mai multe companii ofere servicii de consiliere sau evenimente
specifice care vin sa intampine aceasta situatlie insa interesul si participarea sunt scazute,
un elemen catalizator (crestere a interesului) fiind schimbarile fiscale recente (2023) si
impactul direct asupra veniturilor.

" Le explicam mereu ce inseamna pachetul de salariu +beneficili si sa alba o perspectiva
globala — el au tendinta sa se uite la diferenta marginala — acolo primesc 200 de lei in plus”

"avem o serie de servicii suport — sprijin legal, psihologic, inclusiv pe zona financiara. Nu
am cifrele exacte dar in afara de orele de terapie, exista un interes redus pentru componenta
financiard”

"educatia financiara este o lacuna — observam o diferenta intre cel cu experienta care inteleg
implicatiile unei schimbari legale si juniorii /internii care nu inteleg acest lucru’

"Un alt exemplu sunt la pachetele pe care le oferim: au tendinta sa se intereseze doar de
elementele de care se lovesc - daca merg in concediu pot deconta factura si nu imi afecteaza
salariul?”

"Nu cred ca au o educatie financiar-antreprenoriala — adica nu sunt capabili sa gestioneze
(eficient) prorpiul buget. Apreciez firmele care lucreaza cu noi si care care le dau banii
angajatilor la nivel de salariu brut — tocmai pentru a-i face sa vada tabloul complet, inclusiv
care este contributia lor la bunul comun (stat)”

"Da, asa este (vis a vis de educatia financiard) cheltuie toti banii pe care ii castigd — consuma
mereu tot, nu sunt familiari cu instrumentele financiare si nici nu li se pare ca ar trebui sa le
cunoasca. Am incercat sa facem evenimente educationale (pe aceasta tema) insa interesul
e redus”

Soft skills: comunicarea e esentiald — sa fie capabili sa comunice eficient in contexte diferite
— In functie de pozitia ocupata (manager, sales person relatia cu clientii, lider-angajat) sa
comunice clar ce isi doreste sau ce nevol are

Abilitatile si competentele tehnice specifice postulul pentru care aplica pot fi considerate
criterii de "eligibilitate”, in general cei care le aplica le detin iar companiile au filtre specifice
in acest sens In cadrul procesulul de recrutare si selectie

Portretul angajatului ideal - un mix intre

(1) invatare continua/curiozitate/deschidere spre nou

(2) atitudine proactivd/ autonomie si capacitate de a rezolva problemele
(3) convergenta cu valorile organizatiei

cel mai des apare ideea de Invatare continua — indiferent de natura companiei, respondentii
indica aceasta caracteristica ca fiind fundamental, mai ales pentru viitor datoritd dinamicii
crescute si imposibilitatii de a prezice cu acuratete cum vor evolua lucrurile
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’sa fie curios si sa Itl doreasca sa invete continuu”

"Im1 plac angajatil care ma provoacag, care au dorinta de a Iinvata si au un cuvant de spus”
"sa selupte cuosituatie complicata sisaiideade capatsingur;autonomie sistudiuindividual”
"e importanta flexibilitatea — sa accepte sa lucreze in proiecte variate”

"disponibilitateadeaseauto-provoca,dearamanecurios,deainvata—aceastadisponibilitatea
de a gandi diferit e invers proportionala cu varsta”

"Deschidere sa invete care e corelata cu nevoia de adaptabilitate si disponibilitatea de a
invata constant”

Compatibilitate cu valorile si cultura organizatiel sunt elemente care creeaza un liant intre
individ si companie, convergenta in ceea ce priveste intelesul a ce dorim sa facem Impreuna,
asta ofera posibilitatea managerilor sa "construiascd”’, existda o baza valorica care permite
dezvoltarea angajatului pe de-o parte, in timp ce compania se bucurad de un nivel ridicat
de engagement si astfel valoarea adaugata a angajatulul trece dincolo de "randamentul
statistic”, angajatul e o resursa pe termen lung.

"Mentalitatea pe care o are si alinierea cu valorile companiei — atitudine, nivel de implicare,
set de valori cat mai compatibil este fundatia pe care se poate construi”

"E importanta dorinta (angajatului) de a veni la noi In firma (dincolo de criteriile tehnice
minime necesare) — ne-am dat seama de asta prin angajarea unor oameni care declarau
ulterior ca voiau demult sa vina — atitudinea lor ulterioara era mai buna fata de restul — daca
ai idei bune chiar daca ai venit ieri poti sa le exprimi sa contribui”

Criterii evaluare companii

In ceea ce priveste mediul organizational, respondentii confirmé& importanta sigurantei locului
de munca.

26

Siguranta loculul de munca este un element important in general dar contextual capata o
importanta mai ridicata (plasare ca cel mai important criteriu din perspectiva angajatilor in
studiul calitativ) datorita evolutiilor economice din ultimele 18 luni.

" Veti avea rezultate diferite in functie de cand faceti cercetarea — daca realizati studiul in
2019 probabil rezultatele erau diferite”

"sondajele interne ne arata ca un criteriu important e brandul si marimea companiei ca
indicator indirect privind siguranta — da siguranta loculul de munca e importanta”

"Avem multl angajati care pleaca si se reintorc: majoritatea se intorc pentru cultura
organizatiel, le place mail mult la nol. Dar sunt dintre el care zic ca e mal sigur la nol si de
asta vin’

"Siguranta locului de munca — da, este importanta dar e un new entry in acest top, acu 2-3
anlnu exista temerea asta— acest lucru se vede siin turnover rate - acu 2-3 ani aveam 10-15%
acum suntem la 4% din care un procent semnificativ e concediu de maternitate”

"Siguranta locului de munca clar e un element important, ai o familie, credit — automat
apare o orientare puternica spre asta, apare procesul de responsabilizare”



Un alt element testat a fost conceptul de "work life balance” — indicator important mai ales
pentru studenti dar si pentru respondentii angajati (pozitia 4 in ierarhie). Conceptul este dificil
de evaluat in principal datoritd ambiguitatii sale - semnificatia practica variaza in functie de
respondent. Existd un element comun care descrie conceptul de work-life balance, confirmat
de respondenti: delimitarea cat mai clara intre sfera/viata profesionald si cea personala. Acest
element creste in importanta in special la personale mai tinere.

"Pentru mine acest concept presupune mai degraba flexibilitate, s& mergi la sald sau in
vacanta cand vrel tu, nu neaparat sa lucrezi mai putin. Pentru cel din IT apare fenomenul de
burnout. Asta inseamna ca au joburi multiple la care lucreaza in acelasi timp. Nu e sigur care
din angajatori plateste burnoutul. ”

"Poti sa al grija si de viata personala (familie) si de munca, eu asta inteleg. E important ca
oamenii sa aiba timpul lor — de exemplu pin zona de pentru servicii cand vorbim de proiecte
pe termen lung e important sa existe echilibrul ca sa nu fie burned out”

"Eu nu ii Incurajez ca lucreze mai mult de 8 ore, daca am angajati care imi raspuns in afara
programulul si exagereaza le spun sa isi planifice sanatos munca. Importanta lui variaza in
functie de persoanad’

‘confirm importanta work-life balance, se vede foarte tare diferenta Intre generatii — "la
generatiile noi se vede un pushback, o rezistenta din partea angajatilor atunci cand incerci sa
le ceri ceva, chiar si platiti poate fac sarcina uneori dar nu prea des, viata personala e separata
de cea profesionald, cand am terminat taskul/programul, gata, vrei sa scapi”

"Nu il simt (work-life balance, el este evident — daca acu 10 ani la 17:30 aveam jumatate din
oameni in companie acum mai am 2 la 17 30 cand se termina programul oficial — paradigma
oamenilor s-a schimbat, asta e ceea ce isi doresc — timpul de job e timpul de job timpul liber e
timp liber. Munca peste program inseamna demotivare si scadere si mal mare a productivitatii”

"Work life balance — depinde de nivelul de senioritate si venituri — cel mai important e salariu
— daca e satisfacuta componenta de venituri atunci work life balance e important — coroborat
cu pozitia (junior vs senior asteptarile sunt diferite)” (Siemens)

"Work life balance e noul subiect fierbinte, desi pentru fiecare inseamna ceva diferit, nu exista
o intelegere unitara — am avut angajati care au refuzat pachete de beneficii pentru ca aveau
impresia ca lucreaza in weekend sau ore de noapte - ideea de extra work nu e atractiva).
Pentru angajati e important sa stie cand incep si cand termina — vor sa seteze limite clare care
sa nu fie dupa incalcate — o ipoteza e ca daca ai venit disponibil timpul devine mai important”

"Exista o 1deologie populara acum a "well beingulul” care a prins la angajatl — se exprima in
separarea vietii profesionale de cea personale — eu personal nu cred in asta dar este populard”

Corelat elementul de work life balance, sanatatea mintala si bunastarea angajatilor un criteriu
valorizat de catre angajati si cu o crestere in importanta. Un factor care a amplificat nevoia
de mediu organizational "sanatos” care sa nu creeze presiune "psihica” asupra angajatilor este
pandemia. Efectul pandemic are ramificatii multiple, atat in zona mentalului colectiv (exprimat
prin sanatate mintald, mediu non-toxic) dar si in relatia organizatie angajat — optiunea de
munca hibrida sau remote este prezenta in toate companiile sub o forma sau altg, desi tendinta
este de a readuce angajatii inapoi fizic la munca, cel putin 3 zile pe saptamana. Strategiile de
adaptare ale companiilor pentru provocarile pandemiei s-au pastrat in cea mai mare parte,
cele mai des intalnite fiind servicii suport sau beneficii care vin in intAmpinarea angajatului
prin servicli de consiliere psihologica, workshop-uri sau evenimente cu invitati expertl din
domeniu, care se dovedesc populare in randul angajatilor. De asemenea flexibilitatea privind
modul de lucru (hibrid) este un element péastrat.
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"Fiecare companie trebuie sa prioritizeze acest lucru. Mai ales In contextul reducerii
conexiunilor sociale in si dupa pandemie. Ei au un fel de linie psihologica la care pot apela”

"Pandemia a potentat componenta de teama — avem oameni care vin de la medicina muncil
cu statutul apt conditionat —am aplicat un program hibrid 3 zile birou 2 de acasa. Legat de
sanatatea mintald avem un program global care ofera angajatilor 5 sedinte la psiholog platite
de companie, numarul celor care apeleaza la aceste servicii creste constant”

"Companiile au inteles ca resursa umana e importanta — grija fata de angajati e mai mare,
lar pandemia a schimbat mult aceastd relatie — avem o platforma de suport (ca si beneficiu)
pentru angajat — unde primesc consiliere psihologica — incepand cu pandemia”

"(sdnatatea mintald) e mai importanta in prezent, a crescut dupa pandemie — avem multi
oameni care tralesc mult timp singurl si au nevoie de suport

"Compania ofera o serie de servicil suport pentru angajati printre care si sesiuni de terapie
psihologicad — sunt cele mai utilizate, efectul este unul pozitiv”

Alte doua criterii importante atat pentru angajati cat si pentru studenti in selectarea locului
de munca sunt oportunitatile de dezvoltare profesionala si tipul de munca desfasurata.
Ambele se confirma ca fiind prioritare si din perspectiva liderilor de companii. Exista o
nuanta interesanta cu privire la dezvoltarea carierel si avansarea — mail multi respondenti
au observat ca o parte din angajati prefera sa ramana intr-o pozitie tehnica de senior in
detrimentul unei avansari pe linie manageriald, acest comportament fiind atribuit unui
apetit redus pentru risc si asumare de responsabilitate crescuta.

"avem un numar semnificativ de oameni tehnici cu experienta care nu vor sa migreze,
avanseze spre management, suntem nevoiti sa folosim tot felul de strategii si incentives
pentru a promova intern”

"Incercam sa oferim o perspectiva de avansare pe termen lung coroboratd cu partea de
dezvoltare profesionala - adica poti acumula competente noi care deschid accesul la joburi
mail diverse si mal importante. Totuti avem joburi faine, pozitil interesant si cel eligibili
din companie nu aplicd, ma frustreaza foarte tare — motivele au legatura cu comoditatea —
indisponibilitatea de adaptare la ceva nou”

In general oportunitatile de dezvoltare a carierei coroborate cu tipul de muncéa desfagurata
(sa fie atractiva, non-rutinierd, din prisma angajatului) sunt elemente carora companiile le
acorda o atentle sporita, si sunt criterii importante la recrutare si selectie

"Prin tipul de munca desfasurata inteleg - meaningful work — da, am observat ca are un
impact siinvers atunci cand nu vad sens in ceea ce fac se deconecteazad”

"Proiectul pe care lucrezi e critic — exista implicatil la nivel de motivatie si attrition rate”

"Tipul de munca desfasurat e un element important pentru motivatie — era important cum e
perceputa munca sa de cel din jur, angajatul spunea lucrez pentru Samsung sau un alt brand
mare desi Samsung era doar un client, lucra pentru not”

"Tipul de munca e un criteriu important. tine de natura umana’



Cu privire la oportunitatile de dezvoltare profesionald, companiile sprijina angajatii si au o
paleta larga de instrumente pe care le utilizeaza — instruiri, workshop-uri cu experti, invitati
cu reputatie/expertiza intr-un anumit domeniu. Din perspectiva respondentilor existenta
acestor oportunitati nu e dublata In egald masura de participare — mai degraba aceste
oportunitati se incadreaza in sfera factorilor de igiena — produc efecte negative daca nu
exista. Exista un apetit crescut pentru evenimente cu tematica "psihologica”.

" Daca nu e fortat de imprejurari sa invete ceva nou, (angajatul) nu o face — am avut bugete
uriase pentru traininguri si le-am redus pentru ca nu mergeau oamenii”

"Oamenil proactivi sunt automat interesati de asta, in special cel de pe zona de IT — avem
politici care sa ii creasca profesional — cel mai important factor e managerul, daca avem un
manager bun acesta va aduce beneficii la nivelul echipei”

"Confirm (importanta oportunitatilor de dezvoltare profesionald), noi foloseam asta chiar
ca politica de HR — le aratam aceste perspective de avansare si dezvoltare chiar la angajare”

'O tema care apare constant in discutiile cu angajatii sau direct de la angajare, cred ca e o
pozitionare in care vor sa stie ca exista aceasta posibilitate dar pro-activitatea spre asta e
mal scazutad”

Salariu, beneficiile si utilizarea tehnologiel cutting edge au un impact mai scazut, explicatia
este datd de context — pe de-o parte companiile incluse in studiu activeaza in sfera economiei
cunoasterii (knowledge economy) iar salariile oferite comparativ cu alte sectoare economice
(manufacturd, bunuri de consum, comert) sunt mai ridicate. Din perspectiva angajatilor,
cercetarea cantitativa indica un nivel ridicat de satisfactie generala fata de locul de munca
siun nivel al veniturilor de 1.5X salariul mediu (aprox. 1500 euro) — suntem in situatia in care
salariul nu mai este o problemas, astfel ca focusul angajatilor merge spre alte criterii. Totusi
el devine un factor important pentru cei care parasesc compania — fiind cel mai des invocat
motiv pentru plecare. Cat priveste beneficiile cele mai apreciate sunt: asigurarea medicala
si orice fel de servicii in zona de suport psihologic/terapie

"Principalul motiv invocat de cei care pleacd, atunci cand facem exit interviews, este salariu
— cellalti imi ofera un salariu mai bun”

" Probabil e ceva specific pentru orase mari ca si Cluj care au problema asta (a salariului)
rezolvata”

"(cu referire la salariu si alte beneficii) nu mai sunt asa importante — la nivelul pietei din
Cluj nu se mai pune problema ca ai un salariu mic, baza salariala e ridicata indiferent de
companie — cand iei/scoti din salariu e o problema. Foarte putini vin sa ceara ei in plus”

"Le explicam mereu ce inseamna pachetul de salariu _ beneficii si sa aiba o perspectiva
globala — el au tendinta sa se uite la diferenta marginala — acolo primesc 200 de lei in plus”

"multi ajung relativ repede peste salariul mediu si nu il mai intereseaza 2-300 de euro in plus
la salariuy, i1 intereseaza sa faca lucruri interesante. Pentru oamenii buni e mai important
sa aiba o echipa buna si sa creeze ceva de care sa fie mandri. Salariu e important simbolic -
cand vorbesc la bere doi oameni acolo itl dal seama ce e important si acolo compara salariul
nu beneficiile”
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Mediul
organizational si
leadership

Cercetarea cantitativa indica
(I) bunastarea angajatilor si
sanatatea mintald ca fiind
cel mal important descriptor
al mediului organizational,
urmat de (2) oportunitatile

N de avansare si dezvoltare
S profesionald, (3) accent pus pe
N sustenabilitate si un (4) mediu

~ organizational inclusiv, divers
si gender neutral.

Interviurile cu liderii confirma
aceste constatdri si ofera o
imagine detaliata vis a vis
de inter-relationarea acestor
elemente




Bunastarea angajatilor, sprijin si mediu organizational sanatos este corelat cu modul in care
angajatii definesc “jobul” sau "identitatea profesionald” — mediul de lucru trebuie sa fie un
spatiu In care angajatul se simte tratat corect, primeste sprijin atunci cand are nevoie, si e
un element care i1 transmite ca este valorizat — apare o repozitionare a angajatuluil in relatie
cu organizatia — da, el este acolo sa contribuie la obiectivele organizatiei, dar aceasta relatie
"tranzactionald” nu mai este definita doar de catre salariu, elemente din mediul organizational
fac parte din acest puzzle — angajatul trebuie sa se simta bine la locul de munca si sa simta ca
este apreciat. Acest lucru se reflecta in eforturile pe care companiile le depun pentru a crea un
astfel de mediu.

"Angajatii sunt interesati ca companiile sa prioritizeze bundstarea mintala a angajatilor, noi ii
mutam pe angajati de la clientii problematici, nervosi daca nu se descurca, tocmai ca sa evitam
situatiile problematice. De asemenea (oamenii) sunt interesati de companiile care investesc
in angajatl. Din perspectiva companiel al riscul ca investesti si el pleaca oricum. Pe de alta
parte incerci sa creezi un mediu cara sa ii incurajeze sa ramana pe termen lung, timp in care sa
contribuie pozitiv si atunci compania isi scoate resursele investite — de exemplu noi am platit
programe de MBA pentru angajati.”

"(cureferire la mediul organizational sanatos) E tot mai important timpul petrecut in organizatie
si modul in care angajatul se simte. Avem un departament intreg care se uita la tot pachetul de
programe pentru angajati — well being on the go sesions — programe care nu au nicio legatura
cu jobul — gradinarit, gatit, pilotare avion etc.”

"Avem o serie de servicii suport destinate exclusiv angajatilor — consiliere psihologica (un
anumit numadr de sedinte gratuite), sprijin pe zona financiarg, legalg, plus tot felul de evenimente
cu diversi speakeri prin care incercam sa venim in intampinarea nevoilor”

"e mal important In prezent dar a crescut dupa pandemie — avem multi oameni care traiesc
mult timp singuri si au nevoie de suport” (Siemens)

"Nu il simt, el este evident — daca acu 10 ani la 17:30 aveam jumatate din oameni In companie
acum mai am 2 1a 17 30 cand se termina programul oficial — paradigma oamenilor s-a schimbat,
asta e ceea ce isi doresc — timpul de job e timpul de job timpul liber e timp liber.

"La generatiile noi se vede un pushback atunci cand incerci sa le ceri ceva, chiar si platiti poate
vin uneori dar nu prea des, viata personala e separata de cea profesionald, cand am terminat
taskul/programul gata”

"aveam un pachet de beneficii carte presupuneau suport de la psihologic, yoga etc — doar 10%
accesau dar daca nu aveal era o problema”

"Simt acest element — dorinta angajatilor de a se simti confortabil in organizatie — uneori cred
ca e usor exageratd, indiferent cat oferim pare ca nu e destul. Nu simt o diferenta de varsta in
relatie cu aceste nevol — dar au ramas putinli cei care pot lucra in orice conditii, no matter what
si care au o forta internd puternica de a performa”
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+ Aceste raspunsuri se coreleaza cu elementul de work life balance — imaginea conturata cu
privire la mediul organizational sanatos arata astfel: din perspectiva angajatului mediul
organizational trebuie sa fie confortabil, sa ofere sprijin atat in relatie cu sarcinile/munca
cat pentru nevoile individuale iar viata profesionala sa fie delimitata clar de sfera personala.
Din perspectiva companiilor, observam o legitimare a acestor nevoi - pachetele de beneficii
care vin sa completeze remuneratia, eforturile constante pe care le depun pentru a raspunde
cat mail bine acestor nevoi diverse, transmit in subsidiar mesajul ca angajatul are o pozitie
privilegiata In aceasta relatie — meritg, 1 se cuvin. Dincolo de filosofia interna a corporatiilor
si valorile organizationale (care pun accent intr-adevar pe importanta resursei umane) o sursa
de presiune este competitia — asistam la un fenomen de "arms race” in care compania nu Isi
permite sa ramana in urma comparativ cu piata pe aceasta zona.

+ Cu privire la sustenabilitate, tabloul este mai clar — exista un interes general In crestere pentru
aceasta tema (schimbari climatice, impact asupra mediului, energie verde, procese si actiuni
carbon neutral etc), accentul este mai puternic in randul tinerilor, expectantele sunt in special
lanivel de companie — ce face compania in acest sens — pentru a fi sustenabild — mai mult decat
ce pot face eu. Aceasta zona este de obicel dublata de alte activitati sau actiuni cu impact social
pozitiv (CSR) pentru care de asemenea existd un interes tot mai mare din partea angajatilor. Din
perspectiva companiilor aceasta componenta este inevitabild, presiunea fiind nu doar la nivel
de valori colective sau sociale ci si la nivel de reglementare. Toate companiile reprezentate in
studiu au reglementari si actiuni/masuri clare in aceasta zona.

+ " Partea de mediu este prioritizatd mai ales de cei mal tineri care intra acum in organizatie.

+  "Sustenabilitatea Inseamna si un business semnificativ pt anumite companii. Partea de
sustenability reporting — ESG (environment, social, and governance) sunt firme de consultanta
care sunt implicate In masurarea si raportarea pe sustenabilitate si sunt achizitionate de catre
corporatil sau contractate pentru a se ocupa exclusiv de aceasta componenta.”

+  "De 18 luni am pus panouri solare, reciclam, lucram green, toate acestea sunt apreciate puternic
de angajati, am observat asta’

+ "Am investit mult in zona asta si am vazut ca in astfel de campanii lumea vine masiv Exista un
element de interpretare care e important in imaginea companiel = lumea da un anumit sens
acestor activitati, un sens personal”

+  "(cu referire la CSR si sustenabilitate) ne intreaba tot mai des tinerii ce facem pe zona asta sau
ne spun am vazut pe social media ca faceti asta si e foarte tare — din fericire nol avem proiecte
mari pe zona asta, initiative proprii dar si posibilitatea de a sprijini financiar proiectele de csr
venite de la angajati — impactul pozitiv e major”

+ 'E o constientizare a lor vis a vis de aceasta problema, e clar ca generatia noua e mult mal
preocupata de perspectiva, de chestiunile climatice, percep semnele, sunt sensibili la stiri de
acest tip”

+  "va deveni din ce in ce mai important, mai ales ca cei din jur (competitia) merg puternic in
aceasta directie. Angajatii sunt preocupati de ce face compania in acest sens”

+  ’confirm, existd un interes crescut pentru acest subiect (sustenabilitate), mai putind lume
intelege de ce, si nici nu e asa important, daca compania ia masuri in zona asta”

n

. e similar cu valorile organizatiel — daca e ceva concret si asumat atunci produce impact
(pozitiv), altfel actiunile realizate doar pentru marketing produc un impact mic”

3 2 Studiul “De ce muncim2”




Un alt descriptor important pentru mediul organizational este partea de organizare a muncil
— In ce masura exista posibilitatea de a lucra de acasa partial sau total. Toate companiile
participante oferd intr-o masura aceasta posibilitate, un efect clar al perioadei pandemice — 0
adaptare necesara pentru supravietuire in perioada pandemica care a ramas dupa depasirea
"crizel” si care a modificat fundamental relatia organizatie-angajat. Un impact negativ este
distanta care se creeaza intre angajat si organizatie, reflectata intr-o afiliere mai slaba la valorile
organizatiei care poate avea ramificatii majore pe termen lung. Pe de alta parte companiile
"au simtit” acest risc iar trendul este al reducerii acestul tip de relatie (work from home) si o
reintroducere a obligativitatii muncii clasice "la birou” cel putin partial sau chiar total pentru
cel noi veniti, tocmal pentru a crea o baza de afiliere la organizatiei.

"La joint venture le-am cerut sa vina minim 3 zile la birou si iata ca se poate desl e apreciat work
from home sau munca hibrida de catre angajati”

"Cred ca sunt doua categoril — cel cu experlentd da au nevole de asta, pe cel noi, e important sa
vina fizic la munca, nu ai cum sa ii integrezi daca nu vin la inceput la birou”

" E foarte interesantd, atractiva pentru varsta de mijloc (30-45) — nu e interesanta pentru tineri
sau pentru cei mai in varsta — acestia (30-45) sunt care takers si pentru ei e util sa aiba aceasta
optiune de work from home sau remote”

"e un dat, multi asteapta sa aiba aceasta optiune chiar daca nu sunt interesati direct”

" Angajatii lau aceasta optiune ca un dat, nu se pune problema ca nu se poate — colegii (firma)
din Dublin a cerut angajatilor sa vina cel putin 3 zile — reactia initiala — e o tragedie! — dar
momentan nu am vazut efecte negative. Avem 800 de birouri si 1700 de oameni vom creste la
2000 - nu am cum sa 1i aduc pe toti la birou, dar ii aducem la momentele care conteaza (avem
specific astfel de situatii — induction sau sedinte la inceputul unui proiect etc) in rest ii lasam
sa se organizeze singuri. Ne asiguram ca exista un timp de interactiune face to face care e
important — e cel putin o data pe luna”

" Da, (work from home) e un factor important in continuare — "daca ne chemi la lucru din 2022
eu imi dau demisia” asta era premisa acu 18 luni —lucrurile s-au schimbat de atunci - internii
sl oamenll la inceput de drum trebuie sa vina 5 zile pe saptamana la birou — e important pentru
coeziune, afiliere. Partea pozitiva la work from home e ca oamenii au flexibilitate si raman in
organizatie, partea negativa e ca nu mai exista learning on the job pentru ca sunt singuri, nu
pot Invata cum se fac lucrurile de la altii”

Un element care acreat polarizare in cercetareacantitativa afost descriptorul legatde incluziune,
diversitate si neutralitate de gen. Intervievatii spun ca nu au observat probleme sau tensiuni
In acest sens, de asemenea subliniaza ambiguitatea si granitele in continua expansiune ale
acestor concepte — fie ca vorbim de diversitate sau incluziune. Companiile pun accent crescut
pe cele doua. Neutralitatea de gen nu este perceputa de catre cel intervievati ca subiect tabu
sau sensibil (cel putin In prezent) — o confirmare a importantei relative scazute in relatie cu
celelalte elemente ale mediului organizational — e posibil sd asistdm la un fenomen de majoritate
tacutd si minoritate vocalad (majoritatea oamenilor sunt indiferenti sau se pozitioneaza neutru
fata de subiecte si la extreme apar minoritati mult mai active, vocale care se exprima mai
des). Companiile acorda o importanta deosebitd elementului de gender diversity — in special
reprezentarea femeilor la toate nivelurile ierarhice, equal pay — precum si initiative care sa
sprijine incluziunea a cat mai multor categorii de persoane.
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+  "Apropo de gender neutral — avem traininguri specifice de la unconcious bias, training pe
cultural diversity, training pentru persoane cu dizabilitati sau boli — ce Inseamna sa traiesti cu
anumite boli (lupus, cancer) — am introdus practici specifice cu un diversability playbook — am
fost frontier runners aici”

+  "Gender diversity — avem 42% femel in firma fata de industrie suntem mult In fata, e un focus
foarte mare pentru noi. Avem gender, accesability (persoane cu dizabilitati), lgbtg+ - e oamenii
se simt mai bine atunci cand nu trebuie sa isi dea cu parerea despre asta’

+  'Opiniile sunt amestecate — multi au o atitudine intoleranta fata de toleranta. Vine dintr-o
neintelegere a fenomenului — e ceva nou, asa se intampla mereu cu lucruri noi”

+ "existd o frustrare la nivel de management pentru ca toate acestea vin ca un "push” de la nivelul
UE — stam bine si la reprezentare femeli, si la pay gap, stam foarte bine — nu ar trebui sa fie un
trade-off intre meritocratie si reprezentare. Pe zona de gender nu am simtit nimic”

+ ‘cred ca e o moda in aceasta zona, noil nu am avut incidente in zona asta dar am auzit de astfel
de situatii in Germania. Avem initiative in zona asta in special remuneratie egala pentru munca
similara - femei/barbati nu am vazut s& fie vreo problemd, nu era un subiect tabu. In Romaéania
cred ca cel mai mare risc e la femei Insarcinate — desi legea le ofera protectie sunt sanse mai
mari sa nu fie respectata intru totul de catre companii pentru ca presupune costuri”

Leadership

Ultima dimensiune explorata a fost cea de leadership. Dincolo de rezultatele studiului cantitativ,
care indicd un mix intre un lider axat pe oameni (dezvolta relatii sociale pozitive, ofera sprijin
angajatilor, ii trateaza individualizat — individual consideration — aratda empatie) si un leadership
participativ (co-opteaza angajatii in procesele decizionale, ofera autonomie, deleaga), raspunsurile
celor intervievati indica doua idei importante:

1. Leadershipul directiv sau autoritar nu mai reprezinta o optiune eficienta indiferent de situatie,
in mare masura datorita respingerii de catre angajati (si mai puternic de catre studenti) a
lerarhiilor formale si a unui context organizational cu distanta crescuta fata de putere —aceasta
redefinire a rolului jucat de lider in functionarea echipei si a exercitarii autoritatii poate fi
exprimata astfel - autoritatea liderului este acceptatd in masura in care persoana care ocupa
pozitia trateaza angajatii/indivizii echitabil de pe o pozitie de egal (conceptul de egal intre egali)

2. Rolul liderului sau al managerului direct este fundamental pentru functionarea organizatiei
in general, dar in special in mentinerea unui nivel ridicat de angajament, motivare si implicit
de performanta a resursel umane. Un element cheie este capacitatea liderului de a relationa
cu angajatii, a le oferi sprijin si al intelege la nivel personal — fara aceasta componentd, in
contextul organizational actual (probleme complexe, grad ridicat de incertitudine, redefinire a
relatiei personal-profesional) performanta angajatilor scade semnificativ, iar pe termen lung e
imposibila functionarea echipel.

3. Managerul direct (liderul), indiferent de pozitia in ierarhia organizationald are un rol vast — este
un role model pentru valorile organizatiei dar si pentru valorile specifice ale echipei (cercul
intern), este un coach si bun motivator, este "prieten” si manifesta empatie, este reprezentantul
echipei in relatie cu "forurile superioare’, este "problem solver” si ofera in acelasi timp autonomie
si flexibilitate angajatilor incat acestia sa se exprime prin munca lor, sa aiba un sentiment de
contributie la "produsul final” — companiile ar trebui sa nu subestimeze importanta acestui corp
profesional pentru mentinerea performantei

34 Studiul “De ce muncim2”




"Leadership-ul axat pe oameni e apreciat de totfi, se conecteaza cu sensibilitatea crescuta pe
care o observam, da simt asta ca e tot mai important. Nevoia de atentie e importanta pentru
angajati, un lider trebuie sa acorde atentie specifica angajatilor”

Pentru seniori clar e mai important un lider care deleaga sau participativ, pentru juniori mai
degraba directivi. E foarte important sa exista mereu consultare cu angajatii pe orice — spre
exemplu am modificat pachetul de beneficii in zona asigurarii medicale, am oferit un pachet
mai comprehensiv dar nu am consultat angajatii - automat am avut un backlash desi obiectiv
vorbind au primit pachet mult mai bun, dar nu i-am intrebat”

"Prima calitate a oricdrul lider sau manager este sa stie sa asculte si sa ofere sprijin celor cu
care lucreazg, sa-i inteleaga. E o presiune mare in acest sens. Nu mai poti functiona pe termen
lung fara asta”

"(cureferire laliderul axat pe oameni) Da, vine In congruenta cu modul in care ei se raporteaza la
companie — eu imi pun problema de ce pleaca din companie — oamenii pleaca din companii din
cauza sefilor si din cauza modului in care liderul se manifesta. Practic e o expresie a preferintel
oamenilor cu privire la ce tip de lideri prefera . Modul colaborativ pare sa fie cel in ascensiune,
leadership directiv/autoritar e tot mai nisat, in putine zone mai functioneaza”

"Leadership axat pe oameni: absolut, cele mai mari eforturi merg spre echipa de leadership si
extended leadership team — investim in el pentru ca sunt extrem de importanti dar si foarte buni
in ceea ce fac. De asemenea, mediu de lucru colaborativ e important, peste 95% dintre angajatii
care se Intorc spun ca vin pentru culturda/mediu. Leadership participativ ofera posibilitatea
angajatilor sa se exprime prin munca — un alt element important pentru et”

"Nu exista un lider de succes universal — in perioada de recesiune poate ca trebuie sa fii mai
autoritar sau decisiv, in perioada de crestere sunt mai flexibil, apropiat — e important ca liderul
sa inteleaga contextul si sa ia deciziile bune pentru grup chiar daca implica sacrificii”

"Ca liderul sa trateze individualizat angajatii, sa 1i inteleaga si sprijine - eu cred ca e un must,
nu se poate altfel, daca angajatul simte ca este valorizat performeaza — e musai sa fii aproape
de oameni altfel nu poti sa 1i tii acolo implicati.

De la un anumit nivel aplicam conceptul de servant leadership — in schimb la juniorii din primii
ani (1-2) aplicam directive leadership”

"Liderul trebuie sa aiba deschidere, disponibilitate cand 1 se solicita ajutorul. Cel din pozitii de
entry level trebuie sa invete sa solicite ajutorul, nu prea stiu sa o faca. Dar si liderul trebuie sa
cultive aceasta relatie. De asemenea e important elementul de empowerment — liderul devine
un coach/mentor, role model pentru angajati”
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Criterii evaluare
companii

Un aspect semnificativ este
siguranta locului de munca, care
este considerata cruciala, mai
ales in contextul schimbarilor
economice recente. Acesta
este un criteriu esential pentru
angajati, fiind inclus chiar in
topul preferintelor, iar anumite
companii il promoveaza
prin brandul si dimensiunea
lor. De asemenea, un numar
semnificativ. de angajati se
intorc la fostele locuri de munca
datorita sigurantel pe care
o ofera acestea sau datorita
mediului de lucru "sanatos”.

Un alt aspect important
este echilibrul Intre viata
profesionala si cea personalg,
cunoscut sub numele de “work-
life balance”. Acesta este dificil
deevaluatdincauzaambiguitatii
sale, dar se pare ca angajatil
acorda o atentie deosebita
delimitarii clare intre cele doua
sfere ale vietii lor. — profesionala
sl personala. Setarea unor limite
clare si neincalcarea lor de
catre organizatie au devenit o
norma in companiile moderne.
Angajatil se asteapta sa aiba
cat mai multa autonomie in a-si
crea un "echilibru sanatos” intre
cele doua.
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Sanatatea mintala si bunastarea
angajatilor au devenit prioritati
crescute, mai ales ca urmare a
pandemiei. Companiile au fost
nevoite sa adapteze mediul
lor organizational pentru
a raspunde acestor nevol,
oferind servicii de consiliere
psihologica si alte beneficii care
sa sustina sanatatea mintala a
angajatilor. Totl participanti au
indicat deschiderea catre sprijin
psihologic si cererea tot mal
mare nu doar de servicii suport
ci si de evenimente de aceasta
natura.

Oportunitatile de dezvoltare
profesionala si tipul de munca
desfasurat sunt, de asemenea,
aspecte valorizate de angajati.
Cu toate acestea, unil lideri
observa ca unil angajati
prefera sa ramana In pozitii
tehnice de senior, evitand
avansarea catre pozitii de
management din cauza riscului
sl responsabilitatil crescute — o
pozitie de leadership presupune
o presiune psihologica si un risc
de conflict (cu cei care lucrezi)
mal mare — pe care nu toti si-l
doresc, in ciuda beneficiilor
asoclate cu o astfel de pozitie.

Salariul s1 beneficiile raman
factori importanti, dar, In
general, satisfactia angajatilor
fata de wveniturile lor este
ridicatd, iar salariul devine un
motiv frecvent invocat de catre
cel care pardsesc compania
Ofactor de igiena

Angajatili cauta un echilibru
intre sigurantaloculuide muncs,
oportunitatile de dezvoltare
profesionals, bunastarea
mentala si satisfactia financiara
intr-un mediu organizational
care sa le ofere un “work-life
balance” adecvat si sa le permita
sa se simta valorizatl sl motivatl
in cadrul companiei.






Concluzii generale studiu "De ce muncim?”

Prin intermediul acestei cercetari am urmarit sa identificam perceptiile principalilor
stakeholder de pe piata muncii — studenti (in rolul de viitori angajati), angajati si lider/
top manageri de companii — cu privire la criteriile utilizate pentru alegerea unui loc de
muncg, cum arata (In mentalul angajatilor) un loc de munca bun (ce valorizeazd), cum
arata portretul angajatului ideal (din perspectiva angajatorului) si care sunt zonele de
convergenta intre cele trei categoril.

Pentru a construi o imagine cat mai detaliata am utilizat o metodologie mixta:

+ Cercetare cantitativa pentru a identifica asteptarile a doua categorii de respondenti —
studenti (proiectii de viitor) si angajati (asteptari actuale)

« Cercetare calitativd — focus grup — am realizat doua focus grup-uri cu cele doua
categorii de respondenti pentru a testat rezultatele studiului cantitativ si a studia
perceptiile respondentilor in profunzime

+  Cercetare calitativa — interviuri cu lideri/CEO de companii — a treia componenta a
urmarit perspectiva angajatorului/companiei si asteptarile fata de angajat

Fiecare din cele trei etape ale cercetarii au identificat o serie de tipare majore cu privire
la tema studiului pe care le sintetizam in continuare:

Pregatire angajati — abilitati, competente, atitudini. Portret angajat ideal

1. Gandirea critica, capacitatea de analiza si sinteza si soft skills (comunicare, abilitati
sociale) sunt cele care fac un angajat atractiv. Cunoasterea unei limbi straine, abilitatile
digitale si competentele tehnice sunt considerate "obligatorii” la angajare (criterii de
excludere). Educatia financiara lipseste dar este necesara.

Se observa o convergenta puternica intre toate cele trei categorili de participantl - student,
angajati si lideri - cu privire la ce e important (chiar daca justificat diferit) pentru
atractivitatea unul angajat — gandirea critica, capacitatea de analiza si sinteza precum
si competentele tehnice sunt percepute ca fiind "mandatory” indiferent de pozitie, cu o
crestere a importantei primelor doua pentru pozitii manageriale/leadership.

Atat angajatil cat si studentii confirma importanta acestul set de abilitati, considera
ca detin aceste abilitati (bias subiectiv confirmat) si considera ca sunt abilitati la care
experienta la locul de munca contribuie pozitiv
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Concluzii generale studiu "De ce muncim?”

+ Liderii/managerili puncteaza importanta “"unul angajat capabil sa gandeasca
independent” prin asteptarile pe care le au: isi doresc angajati dispusi sa invete
constant, sa depuna efort pentru a se dezvolta (in special la nivel de modele de si
flexibilitate in gandire) sa aiba o atitudine pro-activa si autonomie crescuta — e greu
de spus daca cele doua nasc astfel de comportamente sau comportamentul pro-activ
sl 0 anumita curiozitate sau deschidere spre dezvoltare genereaza abilitatile, cel
mai probabil cele doud categorii formeaza un cerc de interdependenta pozitiva (self
reinforcing virtous circle) care sta la baza angajatului ideal (in domeniul profesional
studiat).

2.Portretul angajatuluiideal esteun mixintre (1)invatare continua/curiozitate/deschidere
spre nou + (2) atitudine proactivd/ autonomie si capacitate de a rezolva problemele + (3)
convergenta cu valorile organizatiei.

Cel mai des apare ideea de Invatare continua — indiferent de natura companiei,
respondentii indica aceasta caracteristica ca fiind fundamentald, datorita dinamicii
crescute de pe piatd, un angajat performant (si dezirabil) este cel capabil sa isi
remodeleze constant tiparele de gandire si comportamentul.

+ Angajatorii se asteapta ca viitoril angajatl sa aiba cunostinte a cel putin o limba
strdina (engleza considerata din oficiu/default), sa detine competente digitale pentru
pozitia pe care aplica si sa aiba cunostinte tehnice specifice postului — in general
acestea sunt criterii utilizate in filtrarea celor care aplica pentru un job.

3. Alegerea unei companii/a unui loc de munca - siguranta locului de muncg, tipul jobului
— provocator cu oportunitati de crestere, oportunitati de avansare — si work-life balance
sunt dimensiunile principale dupa care angajatul evalueaza atractivitatea unui loc de
munca. Salariul sibeneficiile sunt factoriigienici — cresc in importanta pe masura ce sunt
percepute ca fiind insuficiente sau necompetitive comparativ cu un punct de referinta (in
general "industry peers”). Munca hibrida sau remote este o asteptare la nivel de optiune
insa tendinta este spre revenire la "‘munca la birou”.

4. O noua identitate profesionala. Sunt patru elemente fundamentale care picteaza tabloul
perceptiilor cu privire la criteriilor dupa care un angajat alege un loc de munca.

+ Primele elemente se refera la continutul "job-ului” si ideea de identitate a jobului,
asa cum o percepe angajatul — In prezent "imaginea jobului ideal” arata astfel: un
job la o companie majora (oferd siguranta si contribuie la propriul portofoliu in caz
de mobilitate), munca realizatd este interesanta si ofera oportunitdti de crestere si
dezvoltare (cariera + dezvoltare profesionald) si permite stabilirea unui echilibru
sanatos Intre responsabilitatile profesionale si viata personald (work life balance).
La acestea se adaugd un pachet salariu+beneficii satisfacator (factori igienici) si
posibilitatea muncii hibride.
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Concluzii generale studiu "De ce muncim?”

+ Pentru cel cu salarii peste salariul mediu (cazul respondentilor) aceste elemente ale
jobului se integreaza (si ar trebui sa contribuie pozitiv) la o imagine mai ampla despre
viatd — in mod ideal jobul oferd satisfactii dar primordial permite individului sa aiba o
viata implinita dincolo de orarul de munca reprezinta o sursa de venit ridicat si sigur.
Este posibil sa asistam la o redefinire a identitatii profesionale in care aceasta scade
din importanta si trebuie integrata corespunzator in umbrela mai ampla a identitatii
personale — accentul pus pe trasarea unor limite clare intre cele doua sfere, rezistenta
la utilizarea instrumentelor si surselor formale de autoritate (pozitie ierarhicsg,
regulamente interne, obligatie profesionald), nevoia unei convergente mai mari intre
valorile personale si cele specifice organizatiel — sunt cel putin indicatorii unei astfel
de transformari.

+ Aceasta transformare este caracterizata intr-un mod ambiguu de formula work
life balance si conceptul de well being care sunt considerate importante (sau cele
mai importante) de cdtre toate categoriile de respondenti - efectul pandemic are
ramificatii multiple, atat in zona mentalului colectiv (exprimat prin sanatate mintalg,
mediu non-toxic) dar si In relatia organizatie angajat — optiunea de munca hibrida
sau remote este prezenta in toate companiile sub o forma sau altg, desi tendinta este
de a readuce angajatii Inapoi fizic la munca ,cel putin 3 zile pe saptamana.

5. Mediul organizational - locul de munca ideal este cel croit dupa nevoile (psihologice)
ale angajatilor.

+ Bunadastareaangajatilor, sprijin simediu organizational sanatos este corelat cumodul in
care angajatii definesc "jobul” sau "identitatea profesionald” — mediul de lucru trebuie
sa fie un spatiu in care angajatul se simte tratat corect, primeste sprijin atunci cand
are nevoie, si e un element care 1i transmite ca este valorizat — apare o repozitionare
a angajatulul in relatie cu organizatia — da, el este acolo sa contribuie la obiectivele
organizatiei, dar aceasta relatie "tranzactionald” nu mai este definitd doar de catre
salariu, elemente din mediul organizational fac parte din acest puzzle — angajatul
trebuie si se simta bine la locul de munca si sa simta c& este apreciat. Isi doreste
ca prin ceea ce face sa vada contributia la “ceva mai mare” si sa aiba oportunitati de
dezvoltare invatare.

+ Companiile depun eforturi crescute pentru a asigura aceste elemente — in special
componenta de job, cariera, oportunitati de invatare. Tabloul este unul complex -
acesti factori au un efect mai negativ (factori igienici) atunci cand angajatul percepe
ca lipsesc — asteptarea este ca aceste elemente sa existe, sa fie incluse in "identitatea
jobului’, daca lipsesc jobul este mai putin atractiv.

+ Eforturile pecarecompaniileledepun pentruacreaun astfelde mediusunt substantiale
si confirma importanta pe care o acorda "bunastarii angajatului’. Componenta de
working from home sau hibrid work ar trebui inclusa tot aici — companiile inverseaza
trendul din pandemie Insa au realizat ca eliminarea in totalitate a acestei optiuni
poate produce o rezistenta si reactie negativa puternica.
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Concluzii generale studiu "De ce muncim?”

6. Leadership-ul devine un puzzle si mai complex. Oamenii care conduc — un element
cheie in ecuatia performantei. Liantul pentru noua identitatea profesionala si mediul
organizational sanatos este liderul.

+ Liderul direct devine interfata principala a organizatiei in relatie cu angajatii iar
asteptarile angajatilor de la aceasta interfata sunt uriase. Liderul este elementul
"make or brake” in functionarea echipel — companiile ar trebui sa pretuiasca cat mai
mult aceasta resursa.

Pe de-o parte exista asteptari destul de clare cu privire la comportament sirelationare
cu angajatii — managerul/liderul ideal dezvolta relatii sociale pozitive, ofera sprijin
angajatilor, ii trateaza individualizat — individual consideration — arata empatie.

Un element cheie este capacitatea liderului de a relationa cu angajatii, a le oferi
sprijin si al Intelege la nivel personal — fara aceasta componentd, In contextul
organizational actual (probleme complexe, grad ridicat de incertitudine, redefinire
a relatieil personal-profesional) performanta angajatilor scade semnificativ, iar pe
termen lung e imposibila functionarea echipei.

+ Din perspectiva elementelor formale si tehnice asociate cu jobul un leadership
participativ care co-opteaza angajatil In procesele decizionale, ofera autonomie,
deleagd si ofera directie atunci cand este necesar (angajati fara experientd) este
preferat. Se observa o diminuare semnificativa (chiar disparitie) a situatilor in care
leadershipul "autoritar” este tolerat — acest tip de leadership nu mai reprezinta o
optiune eficienta indiferent de situatie, in mare masura datorita respingerii de catre
angajatl (sl mai puternic de catre cei tineri) a ierarhiilor formale si a unui context
organizational cu distantd crescuta fata de putere (se integreaza in noua identitate
profesionald a angajatului) — aceasta redefinire a rolului jucat de lider in functionarea
echipel si a exercitarii autoritatii poate fi exprimata astfel - autoritatea liderului este
acceptata in masura In care persoana care ocupa pozitia trateaza angajatil/indivizil
echitabil de pe o pozitie de egal (conceptul de egal intre egali).

Nu in ultimul rand atat angajatii dar si CEO’s asteapta din partea liderilor asumarea
rolului de mentor sau coach -liderul este un role model pentru valorile organizatiel dar
si pentru valorile specifice ale echipei (cercul intern), este un coach si bun motivator,
este "prieten” si manifesta empatie, este reprezentantul echipei in relatie cu "forurile
superioare”’, este "problem solver” si ofera in acelasi timp autonomie si flexibilitate
angajatilor incat acestia sa se exprime prin munca lor, sd aiba un sentiment de
contributie la "produsul final”.

Companiile ar trebui sa nu subestimeze importanta acestui corp profesional pentru
mentinerea performantei si sa investeasca In dezvoltarea acestor tipologii umane si
apoi pastrarea lor (valoarea lor pentru organizatie este aceeasi indiferent de domeniu).

Componenta de leadership organizational devine o piesa cu o importanta crescuta
dar si de o complexitate mairidicata — a indeplini rolul de lider este tot mai dificil dar
este esential.
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