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Introducere

Romania, fiind un stat membru al Uniunii Europene, se confrunta cu o crestere a TIC 1n
viata generala a populatiei, dar nu si pe piata muncii, cel putin nu in acelasi ritm de crestere.
Unul dintre factorii care influenteaza formarea competentelor digitale pentru persoane este
nivelul accesului la internet, care In Roménia cunoaste o tendinta ascendenta, de la 30% In
2008 la 76% in 2017 (Eurostat, 2017). Potrivit Digital Scoreboard (Diagramei digitale)
(Comisia Europeana, 2015), lipsa competentelor digitale poate avea un efect profund asupra
sanselor generale de viatd ale oamenilor si a capacitatii de angajare. Aproximativ 40% din
populatia Uniunii Europene (UE) are un nivel insuficient de competente digitale - din care
22% nu au deloc. Acestia sunt adesea cetateni in varsta, tineri mai putin educati, familii cu
venituri mai mici si imigranti. In acest context, Romania inregistreazi cel mai mic procent
de persoane care detin competente digitale globale de baza sau peste media de baza (29%
din totalul intervievatilor) din 28 de tari ale UE (Eurostat, 2017). In afara de acest lucru,
32% din forta de munca din UE are competente digitale insuficiente, 13% fiind evaluata ca
neavand nicio valoare (idem). De asemenea, trebuie remarcat faptul ca, in intreaga UE, 42%
dintre cetitenii fard competente informatice sunt inactivi pe piata fortei de munca. In
Romania (94%) dintre cei mai dezavantajati au competente digitale scdzute sau nicio
competentd digitald® (Agenda Diagramei digitale 2014 - Includere si competente digitale).
Mentiondm cd Roméania are si o situatie negativa privind competentele digitale in
intreprinderi. De exemplu, procentul de intreprinderi care au oferit instruire pentru
dezvoltarea/ imbunétatirea competentelor TIC ale personalului lor in 20072 reprezintda 5%
din total, fata de media UE 28 de 19% (baza de date a Eurostat, ultima actualizare din
2014).

Metodologia utilizatda in acest raport combinad consultarea surselor bibliografice cu
cercetarea empirica, bazatd pe un sondaj structurat de interviu. Dorim sia dezvaluim
slabiciunile si punctele forte in domeniul competentelor digitale pentru Romaénia si, in
acelasi timp, dorim sd descoperim multe strategii pentru a exploata concluziile si a le
transforma in planuri concrete de actiune.

! Persoanele dezavantajate sunt definite ca persoane apartinand cel putin unuia dintre urmitoarele trei grupuri:

55-74 ani, cu studii reduse sau someri, pensionari sau inactivi.

2 Ultimul an actualizat in baza de date Eurostat
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Capitolul 1: Pregatirea scenei. Alfabetizare
digitala in Romania

1.1 Alfabetizare digitala in Romania

In aceastd sectiune, oferim o imagine de ansamblu informativi a nivelului de alfabetizare
digitala in tara noastra, pe baza cele mai recente date ale Eurostat.

TABEL 0: ALFABETIZARE DIGITALA iN ROMANIA s1 EU (28 DE TARI) iN 2015-2017

Persoane care au competente digitale generale de baza sau peste media de baza in functie de sex

% dintre persoanele cu varsta intre 16 si 74 ani

Toate persoanele

geo\timp 2015 2016 2017
EU (28 de tari) 55 56 57
Romania 26 28 29

Barbati, cu varsta intre 16 si 74 ani

geo\timp 2015 2016 2017
EU (28 de tari) 58 58 60
Romania 28 29 30

Femei, cu varsta intre 16 si 74 ani

geo\timp 2015 2016 2017
EU (28 de tari) 53 54 55
Romania 25 26 28

Sursa: Eurostat, 2017

http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en
&pcode=tepsr sp410

In primul rand, se poate observa cd procentul romanilor cu competente digitale generale de
baza sau peste media de baza este mai mic decat media UE. Mai exact, este cea mai mica
ratd din tarile UE, la acelasi nivel cu Bulgaria. Singurul aspect pozitiv care este remarcabil


http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tepsr_sp410
http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tepsr_sp410
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este tendinta ascendentd pentru romani, ceea ce Inseamna ca au fost facute progrese mici,
treptat, in fiecare an in intervalul 2015-2017.

TABEL 1: ALFABETIZARE DIGITALA iN ROMANIA s1 EU (28 DE TARI) iN 2017, PE GRUPE
DE VARSTA

Roménia - 2017

Romania-2017 | 3% |  53%| 2% 0

(Romdnia-2017 | 42%|  43%|  17%| 0

Romania - 2017
Sursa: Eurostat, 2017

In ceea ce priveste nivelul UE in comparatie cu Romania, pentru toate persoanele, indiferent de
grupa de varsta, putem observa urmatoarele:

e In tarile UE (28), procentul persoanelor cu competente digitale globale reduse este egal cu
procentul persoanelor cu competente digitale globale de baza, in timp ce in tara noastra
procentul persoanelor care au competente digitale globale reduse este aproape de doua ori
mai mare decét cel al persoanelor care au competente digitale generale de baza;

e  Procentul romanilor cu competente digitale peste media de baza este de aproape 3 ori mai
mic decat acelasi indicator care exprima media UE (28);

e Aceste doud diferente sunt destul de semnificative si ca fenomenele pot impune
programe/ initiative nationale, publice si private de imbunatitire a competentelor
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digitale din institutii si ale partilor interesate in domeniul pietei muncii, pentru a creste
procentul persoanelor cu abilitati mai mari decat cele de baza.

Intre timp, varsta pare a fi un predictor pentru nivelul competentelor digitale. In tabelul nr. 1 se

constata ca procentul persoanelor cu competente digitale peste media de baza scade odata cu
varsta atat pentru Romania, cat si pentru UE. Asa cum am spus mai Inainte, se poate observa ca

procentul romanilor cu competente digitale peste medie este de 3 ori mai mic decat media UE.

In acelasi timp, se observa cd discrepanta dintre media romanilor si UE (28) devine abrupt,
incepand cu varsta de 45- 54 de ani, atit pentru competentele de bazd, cat si pentru

competentele peste media de baza. Aceasta situatie plaseaza aceastd grupa de varsta intr-0 Stare

de vulnerabilitate, pe o piata globala a fortei de munca.

TABEL 2: ALFABETIZARE DIGITALA IN ROMANIA PE GRUPE DE VARSTA PENTRU 2015 -

2017

ROMANIA

Persoane
Persoane Persoane care au Persoane
coﬁritilljlte coﬁritaelljlte COMEET caré nuau
Grupe de varsta An digi tale digi tale digitale competente
lobale enerale de generale digitale
?’e duse g bazi peste media globale
de baza
2015 29% 17% 9% 3
Toate persoanele 2016 3204 17% 9% :
2017 35% 19% 10% om
2015 32% 54% 21%
Persoane, 16 - 24 de ani 2016 34% 54% 18%
2017 39% 53% 21% 0
2015 39% 38% 14%
Persoane, 25 - 34 ani 2016 40% 42% 15%
2017 42% 43% 17% 0
2015 38% 28% 9%
Persoane, 35 - 44 ani 2016 40% 3204 10% :
2017 42% 34% 13% om
2015 31% 20% 6%
Persoane, 45 - 54 de ani 2016 35% 2204 5% :
2017 38% 25% 7% om
2015 20% 10% 3%
Persoane, 55 - 64 de ani 2016 24% 11% 3%
2017 27% 13% 3% 0
. 2015 10% 3% 1%
Persoane, 65 - 74 de ani > > >
2016 12% 3% om

3. datele nu sunt disponibile
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‘ 2017 ‘ 14% 4% o om

Sursa: Eurostat, 2017

In ceea ce priveste situatia competentelor digitale pe grupe de vérsta, analizate doar pentru
populatia tarii noastre, sintetizate in Tabelul 2, se remarca urmatoarele:

e Procentul persoanelor cu competente digitale generale reduse are o usoarda crestere
intre 2015 si 2017 pentru fiecare grupa de varsta definita in Tabelul 2;

e in ceea ce priveste evolutia competentelor de bazi pentru intervalul 2015-2017,
singura grupa de varsta din Romania care stagneaza este categoria de varsta 16-24 ani,
toate celelalte grupe de varstd inregistreazad o crestere pozitivd mica, inclusiv
categoriile care fac obiectul acestui raport ( 45-54 si 55-64 de ani). Dar, stagnarea
pentru grupa tanara nu este neaparat un aspect ingrijorator, deoarece romanii cu varsta
intre 16 si 24 de ani au competente de baza mai bune, comparativ cu toate celelalte
grupe de varsta;

e Pentru categoria competentelor peste media de bazd - pentru o perioadd de 3 ani nu
existd schimbari semnificative in nicio grupa de varstd si aceastd stagnare a fost
corelatd cu faptul cd 1n anul 2017 existd un decalaj intre media romanilor si UE (28)
(observat in Tabelul 1) pentru fiecare dintre cele 6 grupe de varstda, in detrimentul
romanilor, putem afirma cd aceastd categorie este inca cea mai putin reprezentativa
pentru intreaga populatie chestionata.

Prin trecerea a doi indicatori: Persoanele care au competente digitale globale de baza sau peste
media de baza si Somajul, atat pentru populatia din Romania, cat si pentru populatia medie a
statelor membre UE (28), statisticile descriptive sunt dupa cum urmeaza in tabelul de mai jos:

TABEL 3: ALFABETIZARE DIGITALA $I SOMAJ (2015-2017)

Uniunea Europeani (28) Romania
Toate persoanele - Fortade Forta de munci
Grupe de varsti An Hnea acflv.a Someri activi (angajati Someri
(CLPETE G si somera)
somer3) >
2015 24 28 35 37

Persoane care au
competente digitale 2016 25 31 37 41
globale reduse

2017 26 33 39 49

2015 31 28 20 17

Persoane care au
abilitati digitale 2016 30 26 22 19
generale de baza

2017 29 24 22 20

2015 32 19 10 8
Persoane care au
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abilitati digitale
generale peste media 2016 & 19 10 6
de baza
2017 36 20 12 5

Sursa: Eurostat, 2017

Datele de mai sus evidentiazd modul in care gradul ridicat de alfabetizare digitald este
asociat cu scaderea somajului in UE in general si in tara noastra. Pentru fiecare dintre cei 3
ani am studiat modul in care procentul persoanelor cu competente digitale globale reduse
este mai mare in randul somerilor comparativ cu forta de munca activa totald. De asemenea,
pe de alta parte, procentul persoanelor cu competente digitale peste media de baza, atat
pentru Romania, cat si pentru alte state ale UE, este mai scazut pentru categoria de someri
comparativ cu forta de munca activd (care include angajati si someri). In acelasi timp,
remarcam cd pentru Romania diferenta dintre procentele de someri cu competente peste
media de baza si fortd de munca activd cu competente generale peste media de baza este
mai putin vizibild decat in cazul mediei UE (28). Aceasta inseamna ca in Roménia, ambele
categorii de someri si forta de munca activa au o proportie mai mica de competente digitale
de baza (comparativ cu media UE-28). Rezulta din aceasta situatie doua concluzii relevante:

e Alfabetizarea digitald si ocuparea fortei de muncd se afld intr-o corelatie liniara
pozitiva, ceea ce inseamna cd, pentru o alfabetizare digitald mai mare, sansele de
angajare sunt in crestere, atat pentru Romaénia, cat si pentru UE (28)

e Romania are un procent semnificativ mai mic de persoane cu competente digitale peste
media de baza fatd de UE (28), atat pentru somer cat si pentru forta de munca activa

e  Existd o estimare de 10% a diferentei dintre roméani si media UE (28), in detrimentul
tarii noastre, atdt in ceea ce priveste somerii, cit si forta de muncd activd cu
competente digitale reduse.

Astfel, avand 1n vedere importanta competentelor digitale pe piata globalizata a muncii, este
necesar sa se intensifice eforturile de formare a populatiei autohtone, pe de alta parte, sa se
asimileze lectiile invatate din alte state membre ale UE.

1.2 Revizuire de literatura

In prezent, existd peste 2,5 miliarde de utilizatori de retele de socializare in intreaga lume,
iar studiile arata ca vor exista 3 miliarde pana in 2020 (Bellini, 2016). Aceasta crestere va fi
in principal formata din adulti Greenwood (2015, p. 4) si cu aceastd asa-numitd maturizare
a retelelor de socializare, ne putem imagina implicatiile lor dincolo de studii de marketing si
sociale, in domenii cum ar fi managementul resurselor umane sau inovarea B2B (Jussila,
2015). Recrutarea prin intermediul Retelelor de socializare este un subiect real, mai ales in
Europa de Vest, unde noile instrumente disponibile pentru varsta digitald de recrutare
conduc la formarea unei noi paradigme in furnizarea fortei de munca (Maxim, 2012). Dar
unii autori stabilesc anumite limite pentru aceste instrumente, aspecte care sunt prezentate
cu exactitate intr-un document national de cercetare pe care il mentionam mai jos:
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e Holtsnider si Jaffe (2010) considera ca recrutarea prin intermediul retelelor de
socializare devine un instrument cheie, desi multe companii nu au politici clare de
utilizare a acestora. Studiul lor aratd cd peste 60% dintre companii pretind ca
intentioneaza sa utilizeze platformele retelelor de socializare. Eficienta acestora este
mai mare in promovarea pozitiilor deschise in cadrul organizatiilor, dar informatiile
disponibile in retelele de socializare despre candidati nu pot fi incluse in procesul de
luare a deciziilor. (2010, p.76).

e Berkowitz isi spune, de asemenea, parerea Sa despre instrumentele retelelor de
socializare. Ea sugereaza ca retelele de socializare nu ar trebui sa fie folosite pentru a
lua decizii finale de angajare, dar pot fi folosit ca o extensie a CV-ului, un inceput de
conversatie care oferd intervievatorului o intelegere mai profundd a candidatului.
(Berkowitz, 2016, p.2, apud Saros si Sav, 2016, p.2).

De asemenea, ca urmare a noului Regulament general privind protectia datelor (pe care il va
aplica incepand cu data de 25 mai 2018), consideram ca intreprinderile ar trebui sa
foloseasca instrumentele online si ale retelelor de socializare cu prudenta, cu
responsabilitate si ca rezultat al confidentialitatii interne si al politicilor de confidentialitate.

Romania a adoptat Strategia sa nationald pentru Agenda digitald roméneascd 2020 in
februarie 2015. in general, in DESI 2017, Romania apartine grupului de tiri cu performante
scazute, iar singura dimensiune a indicatorului DESI care este pozitiv pentru tara noastra
este Conectivitatea. Mai exact, scorul Romaniei pentru anul 2017 pentru dimensiunea
conectivitatii este de 0,54, care este mai bun decat scorul grupului (0,53) pe care il
integreazd si tara noastrd. Cu toate acestea, In ceea ce priveste dimensiunea capitalului
uman, Romania are un scor mai mic decét grupul integrator (0,31 vs 0,40), cu un mic
progres comparativ cu anul precedent (0,28 pentru RO, 0,38 pentru scorul grupului. Din
raportul citat gasim urmatoarele informatii calitative:

e n ceea ce priveste competentele digitale, performanta Romaniei este sub media UE,
dar s-au inregistrat unele progrese referitor la mai multi oameni care se conecta online
si nivelurile de competente digitale care se imbunatatesc lent, comparativ cu anul 2016.

e  Putin mai mult de jumatate dintre roméani sunt utilizatori obisnuiti de internet (56%),
comparativ cu 79% in UE.

e 28% dintre romani poseda niveluri peste media de bazd de competente digitale fata de
56% in intreaga UE*.

e Romania beneficiazd de un grup bun de recrutare de absolventi de stiinte, tehnologie,
matematicd si inginerie (STEM), cu 1,6% dintre romanii cu varsta cuprinsa intre 20-29
de ani care detin o diploma STEM, desi acest nivel este in scadere, in conformitate cu
cele mai recente cifre (comparativ cu anul precedent ).

4 Aceste procente sunt usor diferite de cele prezentate in Tabelul 1, date colectate din baza de date Eurostat, dar

diferenta este Inca vizibila, in detrimentul tarii noastre.
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e Ponderea specialistilor in domeniul TIC in economie este in crestere (ultima
actualizare anul 2015), deoarece locurile de munca in IT ofera salarii atractive (EDPR,
2017), iar industria IT creste treptat in tara noastra.

In ceea ce priveste utilizarea internetului, utilizatorii de internet romani se angajeazi in
activititi on-line mult mai putin decat media UE, cand vine vorba de e-Commerce si e
Banking; Cu toate acestea, ei sunt utilizatori intensivi ai retelelor sociale - cu 74% de
persoane care utilizeaza retele sociale, In comparatie cu media UE de 63% (Indexul
Economiei si Societatii Digitale, 2017). Cu toate acestea, nu stim care sunt tipurile de retele
pe care le acceseaza acesti utilizatori, dacd urmaresc doar contacte sociale sau scop
profesional, cum ar fi retele de invatare sau de locuri de munca/ profesionale.

Intre timp, intilnim o situatie negativa in randul intreprinderilor, doar 8% dintre acestea
folosesc Retelele de socializare in scopuri de afaceri (Indexul Economiei si Societatii
Digitale, 2017), comparativ cu UE28, in care 20% dintre intreprinderi folosesc Retelele de
socializare (Raportul european privind progresele inregistrate, 2017). Acest lucru ar putea
sugera, la prima vedere, ca intreprinderile roméanesti nu folosesc in majoritatea lor canale
media sociale in practicile de recrutare, proba si selectie in domeniul resurselor umane. in
corelatie cu aceste informatii, din baza de date Eurostat, aflam ca in Roméania in anul 2017
doar 45% din toate tipurile de intreprinderi au un site web, comparativ cu 77% din
intreprinderile din UE. Avand in vedere acest grad scazut de digitizare a afacerilor, apare
ipoteza unor practici slabe de internet sau mijloace de comunicare sociale in procesele RU.

O perspectiva total diferitd pe care o Intalnim 1n rapoartele private, cum ar fi studiul numit
Retelele de socializare si mediul de afaceri din Romdnia, realizat de EY Romania®. Acest
studiu se bazeazd pe un chestionar aplicat intre 3 si 20 noiembrie 2015 si analizeaza
raspunsurile celor 270 de respondenti din mediul de afaceri local. Raportul utilizat pentru
date comparative la nivel mondial este ,,Raportul industriei de marketing pentru retelele de
socializare din 2015 - Cum utilizeaza retelele de socializare persoanele responsabile de
marketing pentru a-si dezvolta afacerile”. Concluziile relevante sintetice ale acestui raport
sunt (Retele de socializare si mediul de afaceri din Romania, 2015):

e  74% dintre companiile din Romania folosesc retele sociale pentru promovare, vanzari
si recrutare, iar 56% dintre respondenti folosesc retele sociale in scopuri de recrutare;

e Institutiile financiare si bancare semnaleazad faptul cd folosesc retele sociale pentru
branding-ul angajatorului (56%);

e 20% dintre companiile respondente pretind ca au inceput sa utilizeze retelele sociale
recent, in ultimii 2 ani (anterior anului interviului);

® EY este una dintre cele mai mari firme de servicii profesionale din lume cu aproximativ 212.000 de angajati in

700 de birouri din 150 de tari si venituri de aproximativ 28,7 miliarde de dolari in anul fiscal incheiat pe data de
30 iunie 2014.
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e Cele mai accesate platforme din Romania in anul 2015 au ramas Facebook cu 92% din
raspunsuri (93% la nivel global), urmate de LinkedIn cu 75% (71% la nivel global) si
YouTube cu 37% (55%);

e In Romania, cresteri semnificative ale utilizirii arati: LinkedIn (+ 14% fati de anul
2014), YouTube (+ 8% fata de anul 2014) si Twitter (+ 8% pana in anul 2014);

Aceasta situatie pozitiva privind retelele de socializare in procesele de recrutare percepute
din perspectivd privatd ar putea fi diferitd de datele Eurostat datoritd: marimii
intreprinderilor incluse in esantion, a sectorului pe care il reprezintd si a acuratetei
esantionarii. Dar suntem tentati sd credem ca proportia acelor intreprinderi care utilizeaza
retelele de socializare pentru RU este undeva in mijloc, cu alte cuvinte nu 8%, dar nici
macar 56%. In sprijinul acestei declaratii, dorim si prezentim pe scurt un articol stiintific
care prezintd comportamentul organizatiilor in ceea ce priveste instrumentele software de
recrutare bazate pe retelele de socializare din Romania [5]. Pe scurt, aceastd cercetare
cantitativa cuprinde 100 de companii din Romania si analizeaza:

1. Frecventa utilizarii de catre companii a instrumentelor de recrutare prin retelele de
scocializare; 2. Identificarea instrumentelor favorite de retelele de scocializare utilizate de
companii; 3. Identificati tipul de informatii pe care companiile le cauta; 4. Nivelul de
satisfactie oferit de instrumentele de recrutare ale retelelor de scocializare.

Cei doi autori mentionati mai sus (Saros si SAV, 2016) folosesc un chestionar de § articole
bazat pe tehnica ,.funnel” (palnie). Constatérile lor cele mai relevante sunt dupad cum
urmeaza:

e 61% dintre cele 100 de companii studiate folosesc instrumentele de recrutare ale
retelelor de socializare numai daca trebuie sa verifice unele informatii din CV-ul
candidatului,

o 15% utilizeaza de fiecare data cand selecteaza un candidat,

e 13% utilizeaza numai daca directorul cere acest lucru si 11% rareori folosesc aceste
instrumente.

In completarea acestor date relevante, autorii gisesc o legaturi intre varsta specialistilor in
resurse umane care au participat la acest studiu si comportamentul lor digital, mai exact:

e Marea majoritate (46,14%) dintre respondentii care utilizeaza instrumentele de
recrutare ale retelelor de socializare numai daca directorul cere ca acestea sa aiba mai
mult de 45 de ani.

e De asemenea, 54,55% dintre respondentii care utilizeaza rareori instrumente de
recrutare ale retelelor de socializare au mai mult de 45 de ani.

Se remarca faptul ca marea majoritate a ales Evernote ca instrument preferat de recrutare al
retelelor de socializare (57%), urmata de Jobvite cu 33% si Talent XRay (16%) (Saros si
Sav, 2016). In ceea ce priveste satisfactia, respondentii s-au declarat satisficuti de



S2ANDCTR
12

instrumentele de recrutare ale retelelor de socializare (scala medie a fost de 4 pentru o
scara Likert de la 1 1a 5). Dar cea mai surprinzitoare constatare a acestui studiu este tipul de
informatii pe care companiile il folosesc atunci cand cautd un angajat: informatiile despre
aspectul candidatului conteaza cel mai mult (47% dintre respondenti). Concluziile acestui
studiu sunt: ca marea majoritate doar foloseste instrumentele de recrutare pentru a verifica
informatiile despre candidat si companiile romanesti ar trebui sa utilizeze mai des
instrumentele de recrutare ale retelelor de socializare .

1.3 Politica si Initiative mare ale partilor interesate

Coalitia privind competentele digitale si locurile de munca reprezintd una dintre cele 10
actiuni din cadrul noii Agendei privind competentele pentru Europa. Aceastd Coalitie
actioneaza dincolo de sectorul TIC, de exemplu sanatate, agricultura, educatie, contabilitate,
inginerie i comert cu amanuntul. Romania este una dintre cele 17 state membre care s-au
alaturat coalitiei mentionate, sugerand interesul organizatiilor roméanesti private si publice
pentru alfabetizare, atat pentru toti cetatenii, cat si pentru forta de munca activa.

In primul rand, dorim si reludm, pana in anul 2020, obiectivele principale ale Coalitiei
pentru competente digitale si locuri de munca, la nivel european:

* Instruirea a 1 milion de tineri someri pentru locuri de munca digitale

* Sustinerea calificarii si recalificarii fortei de munca si, In special, sprijinirea Intreprinderilor
mici si mijlocii (IMM-uri)

* Modernizarea educatiei si formarii profesionale

* Reorientarea si utilizarea fondurilor disponibile pentru a sprijini competentele digitale

+ Constientizare.

Din cel mai recent studiu al Coalitiei privind competentele digitale si locurile de munca, axat pe
piata unica digitala, afldm ca, in UE, cererea de competente digitale este in mod clar legata de
functiile pozitiei angajatului si dovezile adunate prin Studiul european al competentelor digitale
indica faptul ca in unele categorii de locuri de munca mai mult de 90% din locurile de munca
necesita anumite tipuri de competente digitale (CE, 2016, p.7). Conform datelor din anul 2016
din Raportul european privind progresele inregistrate in anul 2017, Finlanda, Marea Britanie si
Suedia au avut cele mai mari scoruri atit in ceea ce priveste competentele de baza, cat si
utilizarea si competentele avansate si subdomeniile de dezvoltare. Roménia, Bulgaria, Grecia si
Cipru se situeaza la cel mai mic nivel global in ceea ce priveste dimensiunea Capitalului Uman
al DESI (Raportul european privind progresele inregistrate in Europa, 2017). In ceea ce priveste
utilizarea internetului, Roménia a inregistrat progrese semnificative in ultimii ani; de exemplu,
intre 2010 si 2016 utilizarea regulata a internetului a crescut cu 22 puncte procentuale. De
asemenea, Romania a fost unul dintre statele membre in care ponderea celor care nu au acces la
internet a scazut cel mai mult intre 2010 si 2016 (-27 puncte procentuale). Raportul citat indica
disparitati mari in statele membre, in ceea ce priveste competentele digitale: in Bulgaria si in
Romania, aproape trei sferturi din populatia adultd poate fi consideratd ca fiind lipsita de
competente digitale de baza®. Desi majoritatea locurilor de munca necesita in prezent un nivel
de baza al competentelor digitale*, 11% din forta de munca a UE in anul 2016 nu a avut inca
niciuna (s-a imbunatitit cu 2 puncte procentuale fatd de anul 2015). In tiri precum Portugalia,
Italia, Bulgaria si Romania, aceasta cifra depaseste o cincime din forta de munca (peste 30% in
Romania si Bulgaria)’. In acelasi timp, in anul 2016, 37% din forta de munci din Romania avea
competente digitale reduse, 22% din forta de munca avea competente digitale de baza, iar 10%
dintre ele aveau competente digitale peste media de baza (asa cum se observi in Tabelul 3). in
anul 2017, datele arata imbunatatiri minore pentru romani, cu 39% din forta de munca activa cu

6 Idem, pagina 8

7 Idem pagina 9
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competente reduse, 22% cu competente de baza si 12% dintre persoanele active cu competente
peste media de baza (Tabelul 3, capitolul 1.1). La un nivel mai profund de analiza in anul 2016,
28% dintre utilizatorii de internet europeni nu aveau competente legate de software, in timp ce
50% dintre utilizatorii de internet din Romania nu dispun de competente de creare de software/
continut.

In acest context, putem observa disparitatea romanilor cu alte persoane din UE si putem
mentiona exact cu raportul citat ca eforturile masive continud sa fie necesare pentru a
califica §i re-califica forta de munca europeand, precum si populatia in mare astfel incat
acestia s poatd beneficia pe deplin de transformarea digitald in curs de desfasurare®. Este
posibil sa nu discutam despre piete ale fortei de munca incluzive, inovare sau crestere intr-0
societate in care aproape 30% din populatia activd nu are competente digitale si doar 12%
dintre acestia au competente peste media de baza.

Guvernul Romaniei a aprobat, printr-o Decizie la inceputul anului 2015, Strategia nationala
pentru Agenda digitald pentru Romania - 2020. Unul din cei 7 piloni ai Agendei Digitale
este Pilonul VI - Cresterea nivelului de alfabetizare digitala, competente si incluziune -
crednd o punte la diferenta digitala pentru toti consumatorii, astfel Incat acestia s poata
beneficia in mod egal si pe deplin de beneficiile serviciilor TIC. In ceea ce priveste
alfabetizarea digitalda, Romania stabileste citeva obiective concrete in planul de actiune
inclus in Strategia mentionata, dar nu am gasit in acest plan o preocupare aplicatd pentru a
spori gradul de alfabetizare al fortei de munca active in general, ci mai degraba o crestere a
indicatorilor Guvernului si Interoperabilitate sau Indicatorii pentru aplicarea TIC in
domeniul educatiei, cum ar fi:

e % din persoanele care utilizeaza periodic Internetul. Tinta: 75% pana in anul 2020

e % din persoanele din categoria defavorizata care utilizeaza Internetul. Tintd: 50% pana

in anul 2020.
® % din studentii instruiti in utilizarea TIC. Tinta: 75% pana in anul 2020
e % din institutiile de invatdmant care utilizeazd OER, Web 2.0 in educatie. Tinta: 75%
pana in anul 2020.

De asemenea, nu am gésit in Strategia Nationala o directie distincta sau initiative stabilite Tn
planul de actiune pentru cresterea competentelor digitale ale persoanelor in varsta. Numai
daca le consideram ca parte a unor categorii dezavantajate mentionate mai sus (categoria
defavorizatd).

Raportul european privind progresele inregistrate (EDPR) -2017 pentru Romania afirma
cd, in ceea ce priveste Capitalul Uman (utilizarea internetului, competente digitale avansate
si de baza), in acest punct competentele digitale par sa fie inca promovate mai ales prin
initiative din sectorul privat, decat printr-o politici publici (EDPR, 2017a). in Romania
Coalitia Skills 4 IT, o platforma care functioneaza in cadrul Marii Coalitii pentru Locuri de
munca Digitale, o initiativa a Comisiei Europene din anul 2013, a fost dezvoltata pentru a
rezolva deficitul de competente digitale si ocuparea a mii de locuri de muncad vacante
neocupate in sectorul TIC. Coalitia privind competentele digitale si locurile de munca
reuneste statele membre, companiile, partenerii sociali, organizatiile non-profit si furnizorii
de educatie si are ca scop sa abordeze lipsa competentelor digitale in Europa. Consiliul de
administratie al Coalitiei privind competentele digitale si locurile de munca (cu 12 membri)
asigura conducerea strategica a Coalitiei. Coalitia Tmpartaseste, de asemenea, initiativele
privind competentele digitale, care pot fi replicate si redimensionate in intreaga Europa. In

8 Ibidem.
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decembrie 2017, au fost selectati 20 de finalisti si cinci proiecte remarcabile au fost
premiate cu Premiile europene pentru competentele digitale din 2017.

Membrii acestei coalitii Tn Roménia sunt in special ONG-uri private sau parti interesate,
cum ar fi: ECDL Romania, ARIES Transilvania, ANBPR (ASOCIATIA NATIONALA A
BIBLIOTECILOR PUBLICE SI A BIBLIOTECILOR DIN ROMANIA), APDETIC
(Asociatia Producatorilor si Distribuitorilor de Echipamente de Informatii si Tehnologii de
Comunicare). Aceste informatii confirma faptul ca parteneriatele cu partile interesate sunt
mai vizibile decét initiativele publice.

Premiul Competentelor Digitale Europene prezinta initiative care sunt originale si pot fi
redimensionate sau replicate in alte tari si sectoare din UE. Pentru editia din anul 2017 au
fost aplicate in total 243 de proiecte, unul din urmatoarele categorii:

1 - Competente digitale pentru toti

2 - Competente digitale pentru forta de munca

3 - Competente digitale pentru profesionistii din domeniul TIC

4 - Competente digitale in educatie

5 — Competente digitale pentru femei si fete.

Unul dintre cele 20 de proiecte finaliste din categoria 1: Competente digitale pentru toti a
fost proiectul Doar invitati IT! in Roménia.
Sucursala nordicad a bibliotecii municipale din Medgidia si

BlBLIOTECA organizatia non-guvernamentala BiblioVoluntarii deruleazd mai
MUN|C| PA[_A multe programe de crestere a competentelor digitale ale

M E DG ' D I A persoanelor cu medii defavorizate din regiune. Initiativa privind
FILIALA NORD competentele digitale include: proiecte care oferd sansa

i persoanelor care cauta un loc de munca de a se integra si reintegra

pe piata fortei de muncd prin dobandirea de noi competente si

abilitdti; Juniori care invatd competente de bazd in domeniul
computerului; Tinerii, adultii si persoanele in varstd care invatd sd acceseze internetul, sa
utilizeze dispozitive moderne si sd faca tranzactii electronice; paciente oncologice care invata,
printre altele, cum sa utilizati computere, tablete si telefoane inteligente si sa navigheze pe
internet.

Un alt proiect finalist, pentru categoria Categoria 4 a
concursului: Competente digitale in educatie, a fost
Oportunititi de deschidere in Romania.
techf Oportunitati de deschidere este un program mentor de
conducere, in cadrul caruia profesionistii in domeniul IT
antrencazda echipe de elevi de liceu care descopera
informatica, dezvoltarea de produse si munca in echipa in regiunile sarace din Romania.
Proiectul include instruirea mentorilor, precum si a studentilor si prezentarea tehnologiei n
spatii publice, cum ar fi bibliotecile. La sfarsitul perioadei de mentorat, sapte echipe sunt
selectate de un juriu, iar finalistii isi desfasoara proiectele de informatica in Bucuresti.
Proiectul este condus de Asociatia Techsoup cu sprijinul lui Microsoft YouthSpark si in
parteneriat cu Microsoft Romania si Asociatia Nationala a Bibliotecarilor si Bibliotecilor
Publice.
In contextul Agendei digitale pentru Europa si al Anului european pentru imbtranire activa
si solidaritate intre generatii din 2012, ECDL ROMANIA a initiat, in aprilie 2012,
Programul de Alfabetizare digitala pentru varstnici. Obiectivul general al acestui program
privat, numit programul de Alfabetizare digitald pentru virstnici, este acela de a se asigura
ca, grupurile marginalizate, cum ar fi persoanele in varsta, sunt imputernicite sa participe la

ASOCIATIA



https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/20-outstanding-projects-reach-finals-european-digital-skills-awards-2017#Digital%20skills%20in%20education
https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/20-outstanding-projects-reach-finals-european-digital-skills-awards-2017#Digital%20skills%20for%20women%20and%20girls
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Societatea informationala. Prin proiectul Alfabetizare digitala pentru varstnici, grupurile de
varstnici din fiecare sector din Bucuresti sunt inscrisi fara costuri in programul de instruire
si certificare ECDL Equal Skills (Abilitati egale ECDL). Alfabetizarea digitalda pentru
varstnici a inceput in aprilie 2012 si a continuat cu succes in anul 2013 cu noi grupuri de
persoane in varsta care ar putea beneficia de oportunitatile TIC.

De asemenea, dorim sd@ mentiondm un program public de alfabetizare digitala, sustinut de
Bibliotecile Publice din Roméania. De la lansarea sa in anul 2009, programul Biblionet
Romania a oferit cursuri de e-Skills pentru mai mult de 1300 de participanti, In special
dificil de accesat de cetateni, cum ar fi persoanele 1n varsta, pensionarii, adultii, studentii si
somerii. Mai mult de 1,8 milioane de romani folosesc in prezent biblioteci publice, iar 1
milion de persoane si-au exprimat interesul de a participa la cursuri gratuite de TIC.

1.4 Rezumat

In contextul unui deziderat unic pe piata digitala, in unele categorii de locuri de munca mai
mult de 90% din locurile de munca necesita anumite tipuri de competente digitale. Roméania
este una dintre cele 17 state membre care s-au alaturat Coalitiei privind competentele
digitale si locurile de munca, sugerand interesul organizatiilor romanesti private si publice
in domeniul digitalizarii. De asemenea, guvernul roman a adoptat in anul 2015 Strategia
nationala pentru Agenda digitala pentru Romania - 2020, dar nu am gésit in cadrul sdu un
plan de actiune distinct sau obiective specifice pentru cresterea alfabetizarii fortei de munca
active. Chiar daca subiectul educatiei digitale pare a fi o prioritate nationald, in tara noastra
competentele digitale ale persoanelor se confrunta cu una dintre cele mai scazute rate din
UE: 27% din forta de munca activa fara competente, 39% cu competente reduse, 22% cu
competente de baza (aproape jumatate decat rata UE28) si 12% dintre persoanele active cu
abilitati peste media de baza, in anul 2017. In general, in DESI 2017, Romania apartine
grupului de tari cu performante reduse, iar singura dimensiune a indicelui DESI, pozitiv
pentru tara noastra, este Conectivitatea. Acest lucru sugereaza ca ar trebui depuse eforturi
mai mari, pentru imbunatatirea si recalificarea competentelor digitale ale romanilor.
Parteneriatele cu parteneri multipli sunt mai vizibile decat initiativele publice din Romania
in ceea ce priveste aplicarea obiectivelor nationale corespunzatoare Agendei digitale pentru
Europa. In cadrul acestei serii de initiative private meriti mentionate: programul
Alfabetizare digitala pentru varstnici lansat de ECDL Romania sau proiectele Doar invatati
IT! in Romania (prin sucursala nordica a bibliotecii municipale din Medgidia si
BiblioVoluntarii) si Oportunitasi de deschidere in Romania (condusa de Asociatia
Techsoup cu sprijinul Microsoft YouthSpark si in parteneriat cu Microsoft Romania si
NALPL) - ambii finalisti ai Premiului European de Competente Digitale Editia 2017. Cu
toate acestea, in ciuda originalitatii sau a impactului local al proiectelor mentionate,

observam ca initiativele locale sau private sunt dedicate unui grup tintd restrans si nu apar
intr-un set de masuri integrate. De asemenea, dispersarea initiativelor face dificild chiar
misurarea impactului acestor proiecte la nivel national. In ceea ce priveste initiativele
publice, mentionam programul Biblionet Romania care a furnizat cursuri de e-Skills pentru
mai mult de 1300 de participanti incepand cu anul 2009. Fara a nega rezultatele acestui
program, putem ignora faptul ca multe alte institutii publice - care au atributii in domeniul
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ocuparii fortei de munca ar fi trebuit sa fie mai active sau mai cu mai multd sustinere in
ceea ce priveste alfabetizarea digitala a cetatenilor.

In prezent, existd mai mult de 2,5 miliarde de utilizatori de retele de socializare in intreaga
lume si recrutarea prin retelele de socializare a devenit un subiect al zilei. Romanii sunt
utilizatori intensivi ai retelelor sociale (cu 74% persoane care utilizeaza retele sociale, in
comparatie cu media UE de 63%), dar inca nu avem dovezi daca vizeaza doar contacte
sociale sau scopuri profesionale, cum ar fi invitarea sau retelele de lucru/ profesionale. Intre
timp, Intdlnim o situatie negativa in randul intreprinderilor, doar 8% dintre acestia folosesc
Retelele de socializare in scopuri comerciale, in comparatie cu UE28, unde 20% dintre
intreprinderi folosesc Retelele de socializare. Acest lucru ar putea sugera, la prima vedere,
ca intreprinderile romanesti nu folosesc in majoritatea lor canale media sociale in practicile
de recrutare, proba si selectie n domeniul resurselor umane. Aceasta situatie este contrazisa
de unele cercetari empirice care evidentiaza faptul cad 15% dintre specialistii in resurse
umane folosesc instrumente media sociale de fiecare data cand selecteaza un candidat.

Capitolul 2: Perspectivele managerilor de RU

2.1 Obiectivele de studiu si intrebarile de cercetare

Scopul interviului este acela de a dezvolta competentele digitale si media ale persoanelor
somere in varsta de peste 45 de ani care nu sunt calificate sau au un nivel scazut de calificare,
astfel incat acestea sa fie motivate si capabile sd construiasca pentru a-si consolida accesul la
locuri de munca.
Obiectivul interviului a fost:

a) Sa inteleagd modului in care recrutorii si managerii de resurse umane folosesc retelele

de socializare pentru a evalua angajatii potentiali in timpul procesului de angajare.
b) Sa inteleaga care competente digitale sunt asteptate de managerii de resurse umane
pentru angajatii cu varsta de 45 de ani sau peste.

Din interviurile realizate putem concluziona ca importanta competentelor digitale variaza de la
un sector al economiei la altul, insd daca este vorba de a compara importanta fiecarui sector cu
anii trecuti, putem concluziona ca, competentele digitale incep sd devina un punct-cheie pentru
fiecare cerinta de locuri de munca, in unele dintre ele mai rapid decat in celelalte.
Cu exceptia domeniului constructiilor, fiecare manager de resurse umane a declarat cd domeniul
lor incepe sa fie din ce in ce mai automatizat si, ca atare, necesitd utilizarea competentelor
digitale, cel putin in forma receptiei, citirii si furnizarii de informatii de baza intr-un format
digital. Chiar si posturile de angajare, cum ar fi vinzatori de magazine sau asistenti de magazin,
necesita astdzi un set tot mai mare de competente digitale, abilitdti cum ar fi trimiterea/ primirea
si trimiterea de e-mail, scrierea si citirea unui raport sau instructiuni in format digital etc., fara a
fi vazute ca fiind competente digitale , dar o ipoteza ca fiecare candidat cunoaste cel mai mult in
mod implicit aceste lucruri.
In ceea ce priveste cerintele privind competentele digitale, pe langa diferentele dintre sectoare,
care sunt un fapt normal si poate fi explicat prin specificul fiecarui sector, am identificat un
decalaj intre asteptarile companiilor din Bucuresti fata de restul tarii (cerintele fiind cu cel putin
45% mai mare decat in restul tarii) si, de asemenea, intre companiile mici si mijlocii comparativ
cu filialele companiilor multinationale de aici din Roménia, unde accentul pus pe competentele
digitale este punctul de plecare pentru majoritatea companiilor (chiar si pentru locuri de munca
necalificate) in ceea ce priveste un localnic mai inclinat sa accepte realitatea pietei muncii
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locale. Pe de alta parte, companiile multinationale dispun de un sistem structurat pe calificarea
la fata locului la locul de munca, cu o serie de cursuri oferite fiecarui angajat si chiar cursuri
personalizate pe parcurs, pentru a ajuta angajatul si isi imbunatiteasca sau sa isi dezvolte
anumite competente necesare.

Diferentele mentionate mai sus pot fi observate si in ceea ce priveste mijloacele utilizate de
companii pentru a-si face cunoscute pozitiile de munca disponibile. In Bucuresti si in orase mai
mari si mai dezvoltate din punct de vedere economic (cum ar fi Timigoara, Cluj, Brasov)
companiile isi promoveaza toate locurile de munca folosind platforme on-line, cele mai utilizate
fiind www.ejobs.ro; www.bestjobs.eu. Pe langa acestea, cercetarile si recrutarea se folosesc, de
asemenea, folosind LinkedIn, ca platforma principald atunci cand este vorba de identificarea si
verificarea candidatilor potriviti. In ceea ce priveste celelalte platforme, Facebook si Twitter,
opiniile au fost impartite, unii dintre managerii de resurse umane considerandu-le importante
pentru diferentierea candidatii si pentru a-si face profilul personal, unii nu tin cont de aceste
platforme, considerandu-le ca fiind viata personald a candidatului in care compania nu trebuie sa
intervind. Restul respondentilor (in jur de 65%), cu companii situate in afara Bucurestiului,
afirma cd folosesc o combinatie de masuri on-line si off-line (cum ar fi versiunea tiparitd a
ziarelor, cuvantul gurii, targurile locale de locuri de munca ), avand chiar companii (in sectorul
de productie si constructii) in care utilizeazd mai mult de 95% de strategii de promovare offline.

2.2 Metodologie

Cercetarea este una empirica care a implicat aplicarea unui ghid de interviu complex,
structurat pe un studiu cu 11 sectiuni distincte. Studiul s-a bazat pe tehnica ,,palnie”, care
include intrebari progresive, de la simplu la complex, in vederea gazduirii persoanei
intervievate. Am folosit atat intrebari deschise, cat si intrebari inchise cu mai multe variante
de raspuns. Chestionarul a fost aplicat unui grup de 10 specialisti in resurse umane,
reprezentanti ai unor intreprinderi din Romania. Interviurile au avut loc in intervalul
decembrie 2017/ ianuarie 2018, abordand intdlnirea fatd in fatd, datorita complexitatii si
lungimii chestionarului. Ca rezultat al acestor interviuri, am colectat o serie de date
calitative si calitative. Datele cantitative au fost interpretate si procesate folosind Programul
Excel, utilizdnd mai multe tabele si grafice.

Una dintre limitarile metodelor utilizate: dimensiunea redusa a grupului intervievat nu ne-a
permis prelucrarea datelor prin metode sau programe statistice analitice, cum ar fi SPSS,
deoarece nu ar fi putut fi stabilite corelatii exacte, de exemplu cauzalitatea sau codul de
dependenta intre factorii sau indicatorii urmariti.

Punctele forte ale metodei utilizate: datorita complexitatii studiului, am obtinut o cantitate
mare de date relevante care ne-au permis sa prezentam cu exactitate comportamentul
angajatorilor romani in ceea ce priveste instrumentele de recrutare digitald sau perceptia
angajatorilor asupra importantei competentelor digitale in perspectiva unui angajat
potential/actual, in urma multi-dimensionarii alfabetizarii (Procesarea informatiei,
Comunicarea, Crearea continutului, Rezolvarea problemelor, Siguranta, Alfabetizarea
retelelor de socializare). Mentionam ca am urmarit competente-cheie standard, asa cum sunt
stabilite prin Cadrul de Competenta Digitala 2.0. Pentru intrebdrile inchise am utilizat o
scara de masurare de la 1 la 7, corespunzand nivelurilor 7 de competenta.


http://www.ejobs.ro/
http://www.bestjobs.eu/
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2.3 Rezultate

2.3.1 Informatii demografice

In selectia noastra pentru manageri de resurse umane am incercat sd dam un exemplu cat mai
mult posibil pentru a reflecta realitatea romaneasca in ceea ce priveste situatia de pe piata
muncii.

Varsta medie a respondentilor este de 40 de ani, avand un manager de resurse umane CU varstd
cuprinsi de 29 de ani si 62 de ani. in ceea ce priveste distributia de gen, am observat ci existd
cu sigurantd mai multe femei care ocupd aceastd pozitie, deoarece pentru esantionul nostru
avem 7 femei si 3 barbati. Facind o cercetare 1n acest sens, am aflat ca aceastd pozitie, cel putin
in Romania, este ocupatd in principal de o femeie, sunt mai multe femei care lucreazd in
departamentele de resurse umane decat barbati. Pentru realizarea acestui interviu am contactat in
medie 30 de companii din care am selectat la sfarsitul acestui 10, si ne-am ocupat in principal de
manageri de resurse umane de sex feminin.

In ceea ce priveste nivelul de educatie, am aflat ca toti acestia au studii superioare, fie de licenta,
fie de masterat. In cazul nostru am avut o impartire uniforma intre cele doud forme de
invatamant.

Division of HR managers based on
education level

In ceea ce priveste nivelul de educatie, am avut respondenti cu o experientd de 2 ani si o
experientd de pana la 28 de ani. Intervalele sunt prezentate mai jos:
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Pentru a avea o viziune mai largad asupra situatiei privind cerintele de alfabetizare media pe piata
muncii pentru cei cu varsta de peste 45 de ani, am Incercat sd avem un amestec intre cele mai
importante sectoare ale economiei noastre, in care sunt disponibile locuri de munca, cu exceptia
sectoarelor IT in companii in este necesar un inalt nivel de alfabetizare media si sunt solicitate
studii specifice de IT. Din sectorul bun de productie, la constructii, la comertul cu amanuntul si
pana la firmele de IT, am incercat sd conectim majoritatea ofertelor de locuri de munca la
alfabetizarea mediatica solicitata de managerii de resurse umane.
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2.3.2 Intrebiri deschise
2.3.2.1 Alfabetizare digitala

Generalul mondial evidentiat de interviurile intreprinse a fost cd alfabetizarea digitala incepe
sd-si gaseascd drumul intr-o ratd rapida in toate sectoarele economiei, in principal datoritd erei
de automatizare si digitizare in care trdim. Discrepantele se gisesc pe baza caracteristicilor
fiecdrui sector si a pozitiei geografice a companiei, discrepante mentionate mai sus in sectiunea
2.3.1. Alfabetizarea digitala este importantd din punctul de vedere al angajatorului din doua
motive principale:

- Usurinta si eficacitatea (atat ca eficienta a costurilor, cat si ca numar de grup tinta atins)
masurilor on-line ale posturilor disponibile de promovare, stimuleaza tot mai multe
oportunitati de locuri de munca pentru a fi promovate numai on-line, din acest motiv
angajatorii asteapta de la candidati sa stie cum sa caute si sa aplice pentru pozitiile lor si
au, de asemenea, un profil profesional in platforme, cum ar fi LinkedIn.

- Necesitatea adaptarii rapide la cerintele pietei mondiale si adoptarea digitalizarii ca
modalitate eficientad de reducere a costurilor.

Toti respondentii au afirmat ca, din expertiza lor, digitizarea afecteaza lucratorii in varsta, care,
desi au o educatie si un profesionalism mai bun atunci cand vine vorba de un loc de munca, nu
au fost expusi prea mult la lumea digitala, precum generatiec mai tdnara care o are inclusa in
viata de zi cu zi, facandu-i foarte vulnerabili pe piata muncii. Am constatat ca varsta nu a fost un
criteriu pentru niciuna dintre companii atunci cind vine vorba de o functie, dar cu cét sunt
necesare mai multe competente digitale de locuri de munca, cu atit a scazut varsta sub 45, cu
pozitii chiar sub 30 de ani. Pentru pozitiile de nivel superior/ de conducere, aceasta statisticd nu
se aplicd, deoarece majoritatea companiilor sunt exact opuse, datorita faptului ca un astfel de loc
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de munca necesita cea mai mare experientd In domeniu, care nu poate fi depasitd de niciun alt
factor.

Interviurile au aritat ca majoritatea posturilor ocupate de angajatii de peste 45 de ani sunt locuri
diploma de invatamant superior, chiar locuri de munca pentru personal necalificat sau locuri de
munca cu sarcini repetitive, cu exceptia catorva cazuri cu adulti care sunt bine calificati pentru
pozitia lor si pot fura munca in acelasi domeniu. In cazul lucratorilor cu varsta peste 45 de ani,
este foarte dificil pentru ei sd se integreze pe piata muncii, dacd actuala lor slujba nu mai este
disponibila, chiar si mici ajustdri necesitd ca acestea sd constituie un obstacol pentru ei, in
special datorita barierei competentelor digitale (exemple: necesitatea de a lua un curs online, de
a cauta o pozitie de lucru on-line si de a aplica pentru aceasta, de a folosi un alt software etc).
Din cauza lipsei de legislatie a calificarilor la locul de munca se dovedeste a fi dificild pentru
companiile mici si mijlocii, care preferd sa Incerce sa gaseasca candidati deja calificati sau chiar
si pliteascd mai mult un candidat, decat si instruiasci unul. Intreprinderile mari, mai ales
sucursalele companiilor multinationale, au propriile lor programe de formare, generate in
principal de numarul mare de angajati, care au nevoie. Pornind de la o formare de 2 séptamani
in medie la locul de munca, pentru a oferi noului angajat timp sa se familiarizeze cu compania,
instruirea referitoare la sarcini in sistemul de raportare interna utilizat, la instruirile anuale
pentru ca angajatul si fie actualizat cu modificarile cerute de pozitia sa, la instruiri individuale
personalizate, bazate pe recomandarea departamentului de resurse umane dupd evaluarea
periodica a angajatului respectiv.

In functie de sectorul companiei, lipsa de competente digitale de bazi a fost vizuti ca un
obstacol in procesul de recrutare, problema pe care majoritatea managerilor de resurse umane au
evidentiat cd va deveni din ce in ce mai stringenta pentru cei de peste 45 de ani.

Pentru sectorul de productie, competentele digitale nu sunt Inca vazute ca o cerintd pentru nicio
pozitie, majoritatea managerilor de resurse umane declardnd ca trebuie sa respecte realitatea
pietei muncii - peste 40 sunt persoanele care incd mai doresc sd lucreze in acest domeniu, ca
uneori este foarte slab platit si pare greu si se lucreze cu generatiile mai tinere, peste 40 de ani
fiind si cei care se califica pentru aceste posturi, deoarece in Roméania de mai multi ani scolile
vocationale si tehnologice au fost inchise.

Majoritatea persoanelor intervievate vad competentele digitale ca o problema pentru mai mult
de 45 de persoane care au acces la locuri de munca, inclusiv in companiile lor, dar, pe de alta
parte, afirmd ca majoritatea persoanelor care depasesc aceastd varsta nici macar nu aplica la un
loc de munci daca in descrierea postului este mentionat ceva legat de competentele digitale. in
principal, din acest motiv, am avut doar doi respondenti care au mentionat ca trebuie sa respinga
un candidat din cauza lipsei de competente digitale, dar au mentionat cel putin pentru cazul loc
ca nu are legatura cu varsta, ambii avand si candidati mai tineri care nu si-au indeplinit cerintele
in domeniul competentelor digitale.
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Este cu siguranta un decalaj intre generatii atunci cand vine vorba de alfabetizarea digitald, dar
cu un ajutor adecvat, majoritatea managerilor de resurse umane au concluzionat cd persoanele
de peste 45 de ani sunt mai dispuse sa Invete, sa se imbunatiteasca si sa fie mai responsabile in
general decit generatia tdndra atunci cand vine vorba de locul de munca.

Abilitatile recomandate pentru a fi dezvoltate sau imbunatatite convenite de majoritate sunt
Microsoft Office Suite.

Cea mai folosita platformd de angajare este de departe www.ejobs.ro, urmata de www.hipo.ro,
ambele fiind site-uri specializate in cautarea unui loc de munca/ loc de promovare si platforma
retelei de socializare LinkedIn. In ceea ce priveste platforma retelei de socializare Facebook,
opiniile au fost impdrtite, aproximativ 60% dintre respondenti considerand cd nu este foarte utila
sau relevanta din punctul lor de vedere, restul de 40% considerand ca este un instrument util in
recrutarea personald. Aceasta diviziune s-a bazat incd odata pe sectorul companiei, pentru
sectoarele de servicii (cum ar fi IT, hotel si servicii alimentare, etc.) fiind importante, pentru
restul nu sunt importante deloc. Platformele Twitter si Instagram, alte doua in clasamentul
popularitatii In Romania, nu au fost importante sau monitorizate de niciunul dintre respondenti.
Pentru companiile cu peste 100 de angajati, majoritatea se bazeaza pe evaludri interne si pe
rapoarte atunci cand vine vorba de procesul de angajare, de la care au elaborat strategii care se
potrivesc companiilor lor, toate avand o combinatie de promovare online si offline.

Din feedback-ul primit cu privire la retelele de socializare, platformele cresc rapid in importanta
atunci cand vine vorba de a angaja personal, fiind rentabild pentru companii sd facd un studiu
adecvat si un proces de recrutare. Din acest motiv, cei mai multi dintre acestia au subliniat
importanta informatiilor online pe care o persoana le prezinta sau le dezvaluie despre ea insasi si
sfatuieste generatia tdnara, in special, sd-si arate mai mult imaginea lor on-line prin corelarea
imaginii cu profilul locului de munca pe care vor sa il aiba acum sau pe Vviitor.

Dupa cum s-a mentionat in sectiunea 2.3.2.5, cele mai utilizate platforme sociale media atunci
cand vine vorba de publicitatea locurilor de munca este LinkedIn, urmatd de Facebook. Cand
vine vorba de publicitatea imaginii generale pentru o companie, Facebook este cea mai utilizata.
Incd o datd pentru companiile care lucreaza in sectorul serviciilor sau intr-un sector care are o
legatura directa cu consumatorul final al retelelor de socializare, se utilizeaza pe o baza curenta.
Pe de alta parte, avem sectorul de productie pentru care promovarea pe retelele de socializare
este practic inexistenta.

Majoritatea companiilor vad retelele de socializare ca un instrument de creare i promovare a
imaginii lor catre un numar mare de audientd, un instrument dovedit a fi mai putin costisitor
decat canalele anterioare combinate si care poate oferi rapoarte/ statistici relevante intr-o clipita.
Aceasta platforma ajutd companiile mici, care nu au un buget mare de marketing, sa poatd avea
o imagine online vizibilda a companiei lor, cu sfaturi si trucuri diferite oferite chiar de platforma
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insdsi. Vizibilitatea regionald sau nationald pentru companiile mici nu a fost usoara pana la
introducerea mijloacelor de comunicare sociald, cea internationala nefiind o optiune pana acum.
Pe masura ce fiecare companie pune invataturi si eforturi in ceea ce doreste sa proiecteze online
ca imagine, valori ale sale si asa mai departe, angajatii ar trebui s faca acelasi lucru, in opinia
majoritatii managerilor de resurse umane (9/10). Avand in vedere ca existd multd concurentd
acum pe piata muncii avand o coerentd intre profilul dumneavoastra profesional online, CV-ul si
viata dumneavoastra personala online reprezinta aspectul cheie care diferentiaza candidatii chiar
inainte de primul lor interviu. Managerii de resurse umane merg mai departe si recomanda unui
solicitant, in cazul in care este interesat de o companie, sa incerce sa alinieze profilul sau online
cu valorile si opiniile companiei 1nainte de a aplica la una, deoarece, in calitate de recrutor, il
vor verifica sigur.

Importanta profilurilor retelelor de socializare in ceea ce priveste procesul de angajare este
legatd de sectorul companiilor, dar tot mai multe companii isi schimbd acum perspectiva si
incep sa aiba o prezentd online si inteleg cum sa prospecteze candidatii prin intermediul
platformelor online.

7 din 10 respondenti au considerat ca profiluri personale ale retelelor de socializare nu sunt
relevante atunci cand vine vorba de prospectarea si evaluarea unui candidat, desi recunosc cé le
verifica uneori, dar experienta trecutd a subliniat cd nu existd o legatura directa Intre ceea ce un
candidat este capabil din punct de vedere profesional si ceea ce prezintd online ca viata sa
personala. Aceasta concluzie s-a tras dupa cativa ani de incercare de a aplica strategii generale
de recrutare importate direct din tarile mai dezvoltate, fard a tine seama de lipsa populatiei
romanesti atunci cand vine vorba de acest subiect. Chiar si in prezent, aceasta este situatia n
care majoritatea dintre ei considerd ca in viitorul apropiat situatia va fi diferita si o crestere a
influentei platformei retelelor de socializare va fi vazuta in procesul de recrutare. Un alt aspect
subliniat de unul dintre managerii de resurse umane dintr-o companie mai mare a fost ca ar fi
vrut sa foloseasca retelele de socializare in mediul de cercetare al unui candidat, insa realitatea
pietei este ca existd foarte putini candidati, avind pozitii uneori neocupate de céteva luni.
Mentionand acest aspect celorlalti 2 manageri de resurse umane care urmeaza sa fie intervievati,
acestia sunt de acord si cu lipsa de personal cu care Roméania se confruntd in acest moment,
majoritatea muncitorilor sarguinciosi (nu conteaza vérsta) incep sa caute un loc de munca in
afara tarii, din diferite motive cum ar fi un sistem de sénatate mai bun, un sistem de invatamant
mai bun, dar mai ales pentru un venit mai mare.

Majoritatea managerilor de resurse umane se bazeaza in principal pe reteaua LinkedIn, dar toti
recunosc ca aproape toti candidatii de peste 45 de ani care utilizeaza aceasta platforma sunt bine
instruiti si au abilitati calificate. Ei incurajeaza cit mai multi candidati sd inceapa sa isi creeze
profiluri, chiar dacd nu se incadreazi in criteriile mentionate mai sus, deoarece atit pentru
companii, cit si pentru ei insisi va fi 0 mare oportunitate, fiind capabili din punctul de vedere al
companiilor sd aiba o gama larga dintre candidati si pentru toate tipurile de locuri de munca, iar
din punctul de vedere al candidatului reprezintd accesul la 0 gama mai larga de oportunitati.
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Potrivit raspunsurilor date de managerii de resurse umane, doar 4 dintre acestia au afirmat ca,
companiile au folosit Retelele de socializare pentru interviuri. Dintre ceilalti 6 manageri in
domeniul resurselor umane, 2 au afirmat ca pana in acest moment nu era necesar sa se utilizeze
Skype, deoarece situatia permitea interviuri fatd in fatd, insd le considerd utile si chiar
obligatorii pentru persoanele care ocupa functii de conducere. Mai mult, 1 din cei 6 manageri de
resurse umane care nu utilizeaza platformele Retelelor de socializare pentru interviuri a declarat
ca firma preferd sa aibad contact direct cu potentialii angajati in timpul procesului de selectie.
Cele mai frecvent mentionate platforme au fost LinkedIn si Skype inainte si in timpul
interviurilor.

In ceea ce priveste utilizarea platformelor sociale in scopuri interne, 2 din 10 manageri de
resurse umane nu utilizeaza platforme sociale in scopuri interne. Cele mai utilizate platforme,
conform managerilor de resurse umane, au fost Facebook si Whatsapp in comunicare si doar 1
manager a mentionat Instagram. Desi majoritatea managerilor de resurse umane nu au raspuns
la intrebarea referitoare la durata utilizarii platformelor sociale de catre companii in scopuri
interne, cei 3 respondenti au mentionat perioade de 2, 4 si 9 ani.

In ceea ce priveste asteptirile angajatorilor cu privire la abilititile angajatilor in utilizarea
Retelelor de socializare, raspunsurile managerilor arata cd 7 dintre companii considera ca aceste
competente sunt necesare. 1 din cele 7 au mentionat ca utilizarea Retelelor de socializare este
obligatorie, 1n timp ce un alt respondent considera ca este necesar doar pentru lucratorii din
birouri.

Numai doi manageri de resurse umane trag concluzii: unul dintre acestia afirmand importanta
dezvoltarii competentelor digitale pentru persoanele de peste 45 de ani deoarece sunt mai
responsabili la locul de munca, mai conectati cu locul de munca si dornici sd se adapteze si sa
investeasca timp pentru a pastra acelasi loc de munca, comparativ cu generatiile mai tinere,
unde media la locul de munca scade uneori chiar si la 6 luni. Al doilea a subliniat aspectul
stringent al lipsei de personal calificat in general, nu numai in ceea ce priveste competentele
digitale, cat si dificultatea de ocupare a unei pozitiei, strategiile folosite nu conteaza.

Ambii manageri de resurse umane au incheiat cu entuziasm primirea proiectului nostru si
considera ca este un pas important pentru persoanele cu varsta de peste 45 de ani catre tranzitia
noilor cerinte ale pietei muncii.

2.4 Rezumat

Existd o nevoie reald de competente digitale de baza atunci cand vine vorba de angajati de peste
45 de ani care pot fi vazuti din interviurile efectuate, dar si de nevoia unui personal calificat. Din
péacate, Romania este tara cu cea mai mare scidere a populatiei din Europa, intrdnd in cel de-al
27-lea an de scadere conform Institutului National de Statistica (INS), Romania fiind o tard de
emigrare. Dacd motivele emigrarii populatiei nu sunt la indeméana noastra pentru a fi schimbate,
putem continua obiectivul nostru de a aborda lacunele in competentele digitale ale persoanelor
de peste 45 de ani, avand in acest moment recomandari utile din partea managerilor de resurse
umane pentru a continua. De la dezvoltarea mintii computerizate la cei de peste 45 de ani,
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pentru a dezvolta Microsoft Office Suite ca un aspect-cheie in orice comunicare internd si
externd a companiei si pana la sfaturi privind modul in care companiile recruteaza si ce solicitd
de la candidatii lor, interviurile noastre reprezinta un punct-cheie in furnizarea etapei urmatoarei
- dezvoltarea platformei de resurse online pentru construirea competentelor digitale ale
somerilor slab calificati/ someri cu o calificare redusa de peste 45 de ani.

Concluzii

In concluzie, dupid ce s-au dezvoltat cercetirile, platformele retelelor de socializare sunt
considerate foarte utile si intens utilizate de companii, dar, din nefericire, in cea mai mare parte
de tineri angajati. Angajatii peste 45 de ani ocupa, in general, posturi care nu necesitd
competente digitale. Competentele digitale sunt importante pentru capacitatea de angajare a unei
persoane, in functie de ceea ce au mentionat reprezentantii resurselor umane ai companiilor.
Cele mai multe locuri de munca necesitd un fel de cunostinte legate de calculator, dar, in
general, persoanele de peste 45 de ani nu aplica pentru posturile in care descrierile mentioneaza
orice tip de competente digitale necesare.

Astfel cum se asteaptd din recomandarile politicii, Agentiile de Ocupare a Fortei de Munca vor
dezvolta un program national de formare digitald si informatica pentru persoanele de peste 45 de
ani, care si fie dezvoltat in mod continuu de cétre reprezentantii agentiilor pentru a creste
competentele digitale ale persoanelor somere de peste 45 de ani. O alti solutie, ca recomandare
a politicii, va fi o strategie financiard guvernamentald care poate fi accesatd de companii pentru
a investi in cursuri digitale pentru propriii angajati. Ca solutie pentru angajatii de peste 45 de
ani, dar fard perspective interne de formare digitald in interiorul companiilor, se recomanda sa
se dezvolte un curs online de baza cu elemente de baza precum ,pachetul Office” sau
»Utilizarea de bazd a internetului”, de exemplu pentru persoanele care doresc si invete cu
ajutorul sau sa il poatd accesa gratuit. Recomandarile pot fi dezvoltate si promovate atat la nivel
national, cat si la nivel european. Coalitii nationale pentru competente digitale si locuri de
munca ar trebui sa fie infiintate in toate statele membre si trebuie sa fie sprijinite mai explicit la
un nivel politic 1nalt (ministerial) pentru a deveni durabile si cu impact, de exemplu prin
punerea in aplicare a strategiilor nationale de competente digitale.



