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Introducere 

În cadrul proiectului „Antreprenoriat strategic şi creştere în întreprinderile mici şi mijlocii - Program de 
dezvoltare a competenţelor antreprenoriale ale întreprinzătorilor, managerilor şi angajaţilor din IMM-uri”, 
Ascendis a selectat Gallup Romania pentru a realiza un studiu sociologic pe tema antreprenoriatului şi 
managementului din întreprinderile care activează în patru domenii de activitate economică: industrie 
prelucrătoare, tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor, servicii şi turism.  
 
Acest raport prezintă rezultatele unei cercetări cantitative realizată printr-un sondaj de opinie pe un 
eşantion naţional reprezentativ pentru populaţia de angajaţi din cele patru domenii de activitate. Întrebările 
din chestionarul aplicat angajaţilor au acoperit teme precum motivaţia angajatului, percepţia acestuia 
asupra succesului în afaceri, evaluarea performanţelor angajaţilor, satisfacţia faţă de locul de muncă şi 
formarea şi instruirea profesională 
 
Metodologia cercetării 

Universul cercetării a fost reprezentat de angajaţii din mediul urban care lucrează în următoarele patru 
domenii de activitate: industrie prelucrătoare, tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor, servicii şi turism. În 
tabelul 1 sunt prezentate sub-domeniile de activitate incluse în fiecare din cele 4 domenii principale. 
Tabel 1. Activităţile economice incluse în cele patru domenii de interes ale cercetării 

Industrie prelucrătoare: 
Industria alimentară, a băuturilor şi tutunului; Industria 
produselor textile, articolelor de îmbrăcăminte şi 
marochinarie); Prelucrarea lemnului, fabricarea de mobilă, 
celuloza şi produse din hârtie; Edituri, poligrafie, 
reproducerea de înregistrari audio-video  
Prelucrarea ţiţeiului, cocsificarea cărbunelui, fabricarea de 
combustibili, tratatrea combustibililor nucleari; Fabricarea de 
substanţe şi produse chimice (inclusiv vopsele, 
medicamente, detergenţi, fibre şi fire sintetice etc.); 
Fabricarea produselor din cauciuc şi mase plastice; 
Fabricarea de materiale de construcţii (ciment, var, produse 
de ceramică, sticlă, cărămizi etc); Industria metalurgică; 
Industria construcţiilor metalice; Industria de maşini, 
echipamente şi aparate (inclusiv electrive, tehnică de calcul 
şi de birou); Industria mijloacelor de transport (autovehicule, 
caroserii, piese şi accesorii, nave, avioane, trenuri etc); 
Industrie electronică şi de aparatură şi instrumente medicale 
sau de precizie.  

Tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor: 
Telecomunicaţii; Servicii de consultanţă în domeniul 
echipamentelor de calcul, întreţinerea şi repararea 
calculatoarelor sau altor echipamente de birou; Activităţi de 
prelucrare informatică a datelor, baze de date; Editarea de 
programe software, consultanţă şi furnizarea de produse 
software, alte activităţi legate de informatică; Editarea de 
cărţi, ziare, periodice, înregistrări audio-video; Producţia şi 
distribuţia de filme cinematografice şi video; Activităţi de 
radio, televiziune, agenţii de presă. 

Servicii: 
Servicii financiare şi de asigurări; Tranzacţii imobiliare 
Închirierea de maşini şi echipamente; Cercetare-dezvoltare; 
Activităţi juridice, de contabilitate, consultanţă în domeniul 
fiscal; Activităţi de arhitectură, inginerie şi servicii de 
consultanţă tehnică (incluziv analize şi testări); Publicitate;  
Selecţia şi plasarea forţei de muncă; Activităţi de investigaţie 
şi protecţie a bunurilor şi persoanelor, activităţi de întreţinere 
şi curăţare a clădirilor; Alte activităţi de servicii prestate în 
principal întreprinderilor. 

Turism: 
Hoteluri, tabere, campinguri şi alte mijloace de cazare; 
Restaurante, cantine, alte unităţi de preparare a hranei; 
Activităţi ale agenţiilor de voiaj şi tur-operatorilor. 

Sondajul a fost realizat pe un eşantion naţional cu un volum de 1001 angajaţi, din care 403 lucrează în 
industrie, 194 în tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor, 200 în servicii şi 204 în turism. Culegerea datelor a 
fost realizată prin interviuri telefonice asistate de computer (CATI). 
Au fost utilizate două cadre independente de eşantionare a numerelor de telefon. Primul cadru a fost 
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reprezentat de cartea de telefoane din care au fost selectate şi apelate 25077 de numere de telefon şi care 
au asigurat baza de recrutare în principal a respondenţilor angajaţi în industrie şi servicii, iar cel de-al doilea 
cadru a fost baza de date ”Lista Firme” furnizată de Borg Design, din care au fost selectate 1100 de 
numere de telefon ale unor firme din domeniile TIC şi turism selectate aleatoriu.  
 
Selecţia unităţilor primare de eşantionare a fost făcută aleatoriu. Eşantionul iniţial de gospodării a fost 
stratificat în funcţie de populaţia totală urbană a celor 8 regiuni de dezvoltare din România. Eşantionul a 
fost construit în două stadii. 
 
Unităţile primare de selecţie au fost în funcţie de cadrul de eşantionare folosit gospodăria, respectiv firma. 
În cazul eşantionului rezidenţial respondenţii au fost selectaţi în baza unui screening menit să identifice 
persoanele eligibile, în timp ce în cazul eşantionului de firme respondenţii au fost selectaţi pe baza unui 
criteriu aleatoriu (iniţala numelui de familie). În fiecare gospodărie în care locuiau persoane eligibile s-a 
realizat un singur interviu, în timp ce în cazul firmelor au fost realizate maxim 2 interviuri. 
 
Tabel 2. Distribuţia eşantionului final neponderat pe regiuni şi domenii de activitate (interviuri realizate) 

Domeniul de activitate 
Regiunea de dezvoltare Industrie TIC Servicii Turism Total 

Nord-Est 48 15 27 32 122 

Sud-Est 54 23 20 26 123 

Sud 64 19 27 19 129 

Sud-Vest 30 16 13 11 70 

Vest 53 14 23 26 116 

Nord-Vest 46 23 28 29 126 

Centru 64 28 25 34 151 

Bucuresti 44 56 37 27 164 

Total 403 194 200 204 1001 

 
Rata de răspuns (RR1 conform metodologiei AAPOR) în cazul eşantionului rezidenţial a fost de 6%, iar în 
cazul eşantionului de firme, rata de răspuns a fost de 14%.  
Pentru eşantion total de 1001 angajaţi, eroarea de eşantionare este de +/- 3.1%, la un nivel de încredere 
de 95%. Pentru eşantionul de angajaţi din domeniul industriei eroarea de eşantionare este +/-5%, iar 
pentru eşantioanele de angajaţi din celelalte trei domenii eroarea de eşantionare este +/- 7%.  
Rezultatele prezentate în acest raport au fost obţinute prin ponderarea datelor în funcţie de cele 8 regiuni 
de dezvoltare şi cele 4 domenii de activitate vizate, pornind de la datele statistice furnizate de baza de date 
”Lista Firme”.  
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Motivaţia angajatului 

Dincolo de satisfacerea nevoilor de subzistenţă şi securitate, la nivel individual munca are o funcţie 
importantă şi în acoperirea nevoilor de ordin superior cum sunt cele legate de afiliere şi statut şi cele de 
autorealizare. Modul în care un loc de muncă reuşeşte să satisfacă aceste nevoi ale angajaţilor determină 
în mare măsură comportamentele şi performanţele acestora. Pe de altă parte însă, nu pot fi ignoraţi nici 
factorii structurali care ţin de cererea şi oferta de forţă de muncă şi gradul de pregătire profesională a 
acesteia. 
 
În acest context, cercetarea s-a concentrat şi asupra motivaţiei angajatului, adică ce a contat pentru acesta 
atunci când a ales să lucreze pentru o companie, respectiv ce îl determină în prezent să rămână la 
compania pentru care lucrează.  
 
După cum se poate observa din figura 1, cel mai frecvent motiv invocat de angajaţi în legătură cu alegerea 
de a lucra pentru actualul angajator este reprezentat de bani. 34% din angajaţii chestionaţi spun că au ales 
să lucreze pentru actuala lor companie datorită salariului şi bonusurilor pe care le primesc. O a doua poziţie 
în această ierarhie a motivaţiilor este ocupată de condiţiile de lucru şi tipul de activităţi pe de o parte, iar pe 
de altă parte de lipsa altor oferte de muncă. Fiecare din aceste trei motive au fost menţionate de 
aproximativ 1 din 5 angajaţi.  Un al treilea motiv în ordinea invocării lui de către angajaţi constă în 
oportunităţile de dezvoltare a unei cariere profesionale. 
 
 
Figura 1. Care au fost principalele două motive care v-au determinat să lucraţi pentru această companie? 
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• Angajaţii din domeniul industriei ca şi cei din servicii menţionează mai frecvent banii ca motiv 

de alegere a angajatorului actual, decât cei din celelalte două domenii. Pentru cei din 
domeniul tehnologiei informaţiei şi comunicaţiilor şi cei din turism motivaţia la angajare 
pare să fie o combinaţie între oportunităţile de carieră, bani, condiţii de muncă şi tipul de 
activităţi desfăşurate, în timp ce pentru cei din domeniul serviciilor motivaţia este o 
combinaţie între bani şi sarcinile presupuse de respectivul loc de muncă. Lipsa altor 
oferte de muncă este menţionată mult mai frecvent de cei din domeniul industriei, decât 
de angajaţii din celelalte domenii. 
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• Există, după cum era şi de aşteptat, diferenţe în ce priveşte frecvenţa invocării anumitor 
motive funcţie de categoria ocupaţională. Angajaţii clasificabili în categoria ”gulerelor 
albe” (incluzând aici managerii şi specialiştii cu studii superioare) au invocat într-o 
proporţie mult mai mare oportunităţile pentru carieră ca motiv de alegere a actualului 
angajator. Astfel  29% din categoria gulerelor albe au invocat acest motiv, în timp ce în 
cazul gulerelor albastre ponderea celor care menţionează acest motiv este de doar 9%. 
În cazul celor din categoria gulerelor albastre este mult mai probabil să menţioneze lipsa 
altor oferte de locuri de muncă ca motiv al alegerii făcute – 28% dintre aceştia 
menţionează acest motiv, în timp ce în categoria gulerelor albastre motivul este invocat 
de doar 8%. 

• Mărimea firmelor în termeni de număr de angajaţi reprezintă de asemenea un factor care 
diferenţiază între angajaţi în ce priveşte motivele pentru care au ales să lucreze pentru 
actuala companie. Cei care lucrează în firme cu până la 10 angajaţi tind să menţioneze 
într-o pondere semnificativ mai mare tipul de activităţi pe care le desfăşoară ca principal 
motiv pentru care au ales respectiva firmă (29% din angajaţi din micro-întreprinderi), în 
timp ce angajaţii din firmele mici (11-49 de angajaţi) menţionează banii ca principal motiv 
într-o proporţie semnificativ mai mare (40%). Angajaţii din firmele mari (peste 250 de 
angajaţi) tind într-o măsură mai mare să invoce prestigiul companiei ca motiv de 
angajare (21%) comparativ cu cei din firmele mici şi mijlocii (8-10%). Motivele celor 
angajaţi în firme mijlocii au o distribuţie foarte apropiată de cea pe total eşantion. 

• Genul angajaţilor nu este un determinant semnificativ al motivelor invocate. În schimb nivelul 
de educaţie, după cum era şi de aşteptat, diferenţiază puternic între angajaţi în ce 
priveşte motivaţia alegerii actualului angajator. 52% dintre angajaţii cu nivel redus de 
educaţie (maxim şcoală generală) au menţionat lipsa altor oferte de muncă ca principal 
motiv de angajare la actualul loc de muncă, în timp ce procentajul celor cu studii 
superioare care menţionează acest motiv este de 23%.  

 
În figura 2 este prezentată distribuţia la nivelul eşantionului total de angajaţi a motivelor pentru care aceştia 
continuă să lucreze la actualul loc de muncă. Cele mai frecvente motive invocate sunt lipsa altor oferte de 
muncă – menţionat de 1 din 3 angajaţi - şi banii – menţionat de 29% dintre cei chestionaţi. Cele mai rar 
invocate motive sunt, pe de o parte, calităţile personale ale şefului direct, iar pe de altă parte renumele 
companiei, ambele motive fiind menţionate fiecare de câte 9% dintre cei cuprinşi în studiu. 
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Figura 2. În acest moment, care sunt principalele două motive care vă determină să lucraţi în continuare 
pentru această companie? 
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• Lipsa altor oferte de muncă este cel mai frecvent invocată de angajaţii din industrie. Pentru 

cei din domeniul TIC cele mai importante motive sunt banii şi cariera, pentru cei din 
servicii banii şi tipul de activităţi desfăşurate, în timp ce pentru angajaţii din domeniul 
turismului motivaţia este reprezentată de o combinaţie între oportunităţile unei cariere, 
munca propriu-zisă, colegi şi condiţiile de lucru. 

• Angajaţii din categoria gulerelor albastre tind să motiveze continuitatea la actualul loc de 
muncă prin lipsa altor oferte de muncă (motiv invocat de 43% dintre aceşti angajaţi), în 
timp ce în cazul gulerelor albe continuitatea tinde să fie motivată prin oportunităţile de 
dezvoltare a carierei şi prin sarcinile pe care le îndeplinesc (fiecare dintre aceste două 
motive este invocat de câte 28% dintre angajaţii din această categorie). 

 
Auto-evaluarea importanţei rolului pe care fiecare angajat îl joacă în cadrul unei companii este un indicator 
indirect atât al performanţelor angajatului, cât şi a gradului de implicare a acestuia la locul de muncă. 
Rezultatele sondajului indică o grupare aproape uniformă a angajaţilor în trei categorii în funcţie de 
percepţia asupra propriei importanţe: 28% se consideră esenţiali pentru succesul companiei pentru care 
lucrează, 36% se consideră importanţi, dar nu esenţiali, în timp ce 34% se auto-definesc ca fiind simpli 
executanţi sau cu rol de suport, considerând că nu au o influenţă directă asupra rezultatelor firmei. 
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Figura 3. Cum aţi descrie rolul pe care îl aveţi în  cadrul firmei pentru care lucraţi? 
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• 39% dintre angajaţii din categoria gulerelor albe, respectiv 36% dintre gulerele gri îşi 
definesc rolul în cadrul companiilor ca fiind esenţial pentru succesul acestora, în timp ce 
ponderea gulerelor albastre care au aceeaşi percepţie este de doar 19%. 

• Vechimea în muncă nu pare să aibă vreo influenţă asupra auto-evaluării rolului angajaţilor. 
• Angajaţii din firmele cu cel mult 10 angajaţi tind într-o proporţie semnificativ mai mare să se 

perceapă ca esenţiali pentru succesul firmei lor comparativ cu angajaţii din firmele medii 
şi mari. 

• Femeile îşi definesc într-o proporţie mai mare rolul ca fiind unul de execuţie/suport, fară 
influenţă directă asupra rezultatelor companiilor pentru care lucrează.  

• Datele arată că auto-evaluarea rolului în cadrul firmei se asociază direct cu implicarea în 
găsirea de soluţii/idei noi de îmbunătăţire a produselor/serviciilor oferite sau a proceselor 
organizaţionale. 84% din cei care-şi definesc rolul ca esenţial au furnizat astfel de idei de 
îmbunătăţire, în timp ce doar 47% dintre cei care se percep ca simpli executanţi au venit 
vreodată cu asemenea idei. 

• Nu în ultimul rând auto-evaluarea importanţei propriului rol este într-o relaţie directă cu 
satisfacţia faţă de locul de muncă, cei care se percep ca ”esenţiali” tinzând să fie mai 
satisfăcuţi, în timp ce ”simpli executanţii” tind să fie mai nemulţumiţi. 
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Percepţia asupra succesului în afaceri  

Din perspectiva angajaţilor, succesul în afaceri este condiţionat în principal de doi factori: competenţele 
manageriale şi competenţele profesionale, înţelegând prin acestea din urmă cunoaşterea domeniului de 
activitate, în special în baza experienţei.  
 
Inovaţia, cunoaşterea pieţei şi accesul la reţele sociale de suport sunt din perspectiva majorităţii angajaţilor 
factori secundari care determină succesul în afaceri.  
 
Asumarea de riscuri şi dorinţa de acumulare sunt considerate de o mică minoritate ca fiind condiţii 
importante pentru a avea succes în afaceri 

 
Figura 4. În prezent, în România, care sunt cele mai importante două condiţii pentru a avea succes în afaceri? 
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• Angajaţii din domeniul TIC apreciază într-o proporţie semnificativ mai mare decât cei din 
celelalte domenii că succesul în afaceri este condiţionat într-o măsură foarte importantă 
de cunoaşterea pieţei. 

• Gulerele albe tind într-o mai mare măsură să acorde importanţă accesului la reţele 
sociale ca şi condiţie importantă a succesului în afaceri 

 
În ce priveşte condiţiile necesare pentru deschiderea unei noi afaceri, percepţia angajaţilor este în 
concordanţă cu perspectiva lor asupra factorilor care influenţează succesul în afaceri. 
 
Prima condiţie pentru a începe o nouă afacere este în opinia angajaţilor intervievaţi posedarea de 
competenţe profesionale. A doua condiţie este deţinerea de competenţe manageriale, iar a treia condiţie 
este să ai bani. 
 
Percepţiile angajaţilor variază semnificativ în funcţie de domeniul în care lucrează, după cum se poate 
observa din figura 5. 
Figura 5. În domeniul în care lucraţi, care credeţi că sunt principalele două condiţii necesare pentru a porni o 
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afacere nouă? 
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• Angajaţii din turism consideră într-o proporţie semnificativ mai mare că o condiţie 
necesară pentru începerea unui afaceri în acest domeniu este să ai cunoştinţe de 
specialitate, în timp ce pentru angajaţii din domeniul TIC cea mai importantă condiţie ţine 
de inovaţie. 

• Angajaţii din firmele mari tind să acorde mai multă importanţă accesului la surse de 
finanţare, comparativ cu angajaţii din micro-întreprinderi, în timp ce aceştia acordă o mai 
mare importanţă inovaţiei şi găsirii unei nişe pe piaţă. 

• Bărbaţii sunt centraţi în principal pe competenţele profesionale comparativ cu femeile, în 
timp ce pentru o pondere mai mare din acestea deschiderea unei afaceri noi este 
condiţionată în primul rând de bani şi de accesul la surse de finanţare. 

 
Cei mai mulţi dintre angajaţi (aproape 4 din 10) se aşteaptă ca cele mai bune idei de dezvoltare a unei 
companii să vină în primul rând de la managerii acesteia.  
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Figura 6. În opinia dvs., într-o companie, de la cine credeţi că pot veni cele mai bune idei de dezvoltare a 
acesteia? De la...? 
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• Angajaţii din turism consideră în proporţii aproximativ egale că cele mai bune idei de dezvoltare a unei 
firme se pot obţine atât de la manageri cât şi de la angajaţi. 
• Ponderea celor care sunt de părere că ideile de dezvoltare ar trebui să vină de la toţi angajaţii este în 
relaţie directă cu mărimea firmei în care lucrează. În firmele mari 1 din 3 angajaţi împărtăşesc această 
opinie, în firmele mici şi mijlocii circa 27% din angajaţi au această părere, în timp ce în micro-întreprinderi 
ponderea acestor angajaţi este de 19%. De asemenea, angajaţii micro-întreprinderilor se aşteaptă într-o 
măsură mai mare ca ideile de dezvoltare să vină în principal de la reprezentanţii de vânzări. 
• Bărbaţii sunt într-o proporţie mai mare de părere că ideile de dezvoltare ar trebui să vină de la toţi 
angajaţii, decât femeile care se aşteaptă acest lucru de la manageri şi reprezentanţii de vânzări. 

 
Cei mai mulţi care se aşteaptă ca ideile de dezvoltare să vină în primul rând de la manageri consideră fie 
că acesta este rolul managerului, fie că managerii având cunoştinţele şi experienţa necesare sunt mai în 
măsură să vină cu idei bune de dezvoltare (vezi figura 7). 
 
Cei mai mulţi dintre cei care susţin că ideile de dezvoltare a companiei ar trebui să vină de la toţi angajaţii 
argumentează prin faptul că aceştia sunt direct implicaţi în activitatea de producţie, cunosc cel mai bine 
problemele cu care se confruntă în mod frecvent şi ca atare pot şi propune soluţii pentru îmbunătăţirea 
situaţiei şi dezvoltarea afacerii. 
 
În cazul celor care se aşteaptă de la reprezentanţii de vânzări să vină cu idei de dezvoltare a firmei 
argumentul cel mai frecvent constă în aceea că aceştia cunosc cel mai bine piaţa. 
 
Cele trei tipuri de argumente prezentate anterior ne conduc spre identificarea a trei tipuri de discurs 
despre ce înseamnă dezvoltarea unei firme din perspectiva angajaţilor ei: 
 

1. dezvoltarea ca proces de creştere pornind de la vârful ierarhiei din companie; 
2. dezvoltarea ca îmbunătăţire a proceselor organizaţionale şi de producţie pornind 

de la baza ierarhiei din companie; 
3. dezvoltarea ca proces indus din exterior, reacţie la cerinţele pieţei. 

Figura 7. Motivarea răspunsurilor de la întrebarea ”În opinia dvs., într-o companie, de la cine credeţi că pot 
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veni cele mai bune idei de dezvoltare a acesteia” 
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Aproape 7 din 10 angajaţi susţin că au avut cel puţin o dată o idee de a îmbunătăţi produsele/serviciile pe 
care compania lor le oferă sau de a îmbunătăţi modul în care lucrurile se fac în companie. După cum e şi 
de aşteptat această proporţie variază în funcţie de poziţiile ocupate în firmă, de nivelul de pregătire a 
angajaţilor care au participat la sondaj. 
Figura 8. Aţi avut vreodată o idee de a îmbunătăţi produsele/serviciile pe care compania dvs. le oferă sau de a 
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îmbunătăţi modul în care lucrurile se fac în companie? 

31%

69%

Da Nu
 

 
• Auto-implicarea angajaţilor în procese de dezvoltare prin furnizarea de idei este mai 

răspândită în rândul angajaţilor din categoria gulerelor albe, comparativ cu celelalte 
categorii de angajaţi. 

• Ponderea angajaţilor care au furnizat idei de dezvoltare este în relaţie invesă cu mărimea 
firmelor în care lucrează, respectiv cei care lucrează în micro-întreprinderi au venit mai 
frecvent cu idei de îmbunătăţire comparativ cu angajaţii din firmele mari. 

• O diferenţă semnificativă în ce priveşte furnizarea de idei este determinată de genul 
respondentului. 59% dintre femeile intervievate au zis că au venit cu idei de 
îmbunătăţire, în timp ce aproape 80% dintre bărbaţi au menţionat acest lucru. 
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Figura 9. Ce aţi făcut când aţi avut o astfel de idee? 
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Cel mai frecvent comunicarea ideilor de îmbunătăţire din partea angajaţilor se face pe linie imediat ierarhică 
(vezi figura 9). 57% dintre angajaţi spun ca atunci când au avut o astfel de idee au comunicat-o şefului 
direct. Acest tip de comunicare este mai frecvent în cazul angajaţilor din industrie decât în cazul celor din 
TIC sau servicii. 
 
În majoritatea cazurilor când un angajat a comunicat o idee de îmbunătăţire a produselor sau a modului în 
care se fac lucrurile în respectiva companie, aceasta a fost luată în considerare, aplicată şi adesea s-a 
menţionat că a avut rezultate pozitive.  
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Figura 10. Şi care a fost rezultatul? 
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Rezultatele prezentate în figura 11 ne indică faptul că firmele din România oferă cel mai adesea un mediu 
de lucru deschis, în care oricine poate veni cu o idee de dezvoltare şi pe care ar comunica-o cel mai 
adesea şefilor direcţi sau altor persoane din conducerea firmei 
 

Figura 11. Ce aţi face dacă aţi avea o idee de a îmbunătăţi produsele/serviciile pe care compania dvs. le oferă 
sau de a îmbunătăţi modul în care lucrurile se fac în companie? 
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Percepţia asupra evaluării performanţelor angajaţilor 

Recompensarea angajatului ar trebui să aibă la bază o evaluare cât mai obiectivă, bazată pe indicatori 
măsurabili ai modului în care acesta performează pe poziţia pe care o ocupă în cadrul firmei. 
 
Rezultatele sondajului relevă că cei mai mulţi dintre angajaţi sunt de acord în principal cu două criterii de 
evaluare a acestor performanţe, criterii general valabile indiferent de specificul companiei: eficienţa 
angajatului prin raportarea rezultatelor obţinute la resursele folosite şi opinia clienţilor despre calitatea 
serviciilor sau produselor primite din partea angajatului. 
 
Figura 12. Într-o companie, indiferent de specificul acesteia, care ar trebui să fie principalele două criterii 

după care să fie evaluate performanţele angajaţilor? 
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• Spre deosebire de angajaţii din industrie, TIC sau servicii, care sunt centraţi în primul rând 
pe eficienţa angajatului ca un criteriu de evaluare a performanţei acestuia, cei mai mulţi 
angajaţi din turism consideră mai important ca evaluarea unui angajat să fie făcută în 
funcţie de opinia clienţilor despre serviciile primite din partea acelui angajat. 

• Angajaţii din categoria gulerelor albe consideră într-o proporţie semnificativ mai mare că 
evaluarea unui angajat ar trebui să fie făcută în termeni de eficienţă a acestuia decât 
celelalte categorii de angajaţi, în timp ce proporţii aproximativ egale de angajaţi din 
categoria gulerelor albastre înclină în aceeaşi măsură ca evaluarea să ţină cont atât de 
eficienţă cât şi opinia clienţilor. 

• Angajaţii din firmele mici tind să încline mai mult spre criteriul opiniei clienţilor, decât cei din 
firmele mijlocii şi mari care sunt centraţi pe criteriul eficienţei. 
 

Majoritatea angajaţilor sunt de acord cu retribuirea diferenţiată a angajaţilor de pe poziţii similare, în funcţie 
de performanţele fiecăruia (vezi figura 13). Un sfert din angajaţi înclină spre promovare ca formă de 
recompensare a performanţelor, în timp ce aproape 10% sunt de părere că angajaţii cu performanţe bune 
ar trebui în primul rând să primească aprecierile şi laudele conducerii firmei. 
Figura 13. Cum credeţi că ar trebui recompensat un angajat care are rezultate mai bune decât altul de pe o 
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poziţie similară? 
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Altceva
NR  

 
• Angajaţii din industrie şi servicii consideră în ponderi semnificativ mai mari decât cei din 

celelalte două domenii că performanţele ar trebui recompensate cu bani, în timp ce 
angajaţii din TIC şi turism înclină mai mult spre promovare ca formă de recompensare a 
rezultatelor obţinute. 

• Promovarea ca formă de recompensare a performanţei este favorizată într-o mai mare 
măsură de angajaţii din firmele mari şi de angajaţii cu studii superioare, comparativ cu 
celelalte categorii de angajaţi. 
 

Figura 14. Dar în cazul unui angajat care are performanţe slabe, care ar trebui să fie principala măsură ce ar 
trebui luată? 
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Marea majoritate a celor chestionaţi (83%) sunt de părere că un în cazul unui angajat cu rezultate slabe 
principala măsură care ar trebui luată este de a-l instrui pe acesta pentru a învăţa cum să-şi facă treaba 
mai bine.  
 
Rezultatele sondajului indică că doar 48% dintre angajaţii din cele patru domenii de activitate sunt 
conştienţi de existenţa unui sistem de măsurare a performanţelor angajaţilor, în timp ce alţi 39% afirmă că 
în firma pentru care lucrează nu există un astfel de sistem.  
 
 
Figura 15. În cadrul companiei în care lucraţi există un  sistem de măsurare a performanţelor angajaţilor? 

13%

48%

39%

Da Nu Nu stiu

 
 

• Evaluarea performanţelor angajaţilor este mai puţin răspândită în firmele de turism, şi în 
general în firmele mici.  

• Aproape 60% din angajaţii din micro-întreprinderi şi 50% din angajaţii din firmele mici nu 
beneficiază de un sistem de evaluare a performanţei, în timp ce în cazul firmelor mijlocii 
şi mari ponderea angajaţilor care nu sunt supuşi unei evaluări este de 30%. 

 
Rezultatele prezentate în figura 16 indică că acolo unde există practica evaluării performanţei, angajaţii 
sunt evaluaţi cel mai probabil la sfârşitul anului. 36% dintre angajaţii chestionaţi au fost evaluaţi în ultimele 
şase luni. Evaluarea performanţelor este utilizată mai degrabă în cazul angajaţilor din categoria gulerelor 
albe sau gri, şi mai puţin în cazul gulerelor albastre.  
 
Pe de altă parte, o treime din angajaţii cărora le sunt evaluate performanţele consideră că rezultatele 
acestori evaluări au o influenţă mică sau foarte mică asupra câştigurilor angajaţilor (vezi figura 17). Doar 1 
din 5 angajaţi sunt de părere că evaluările angajaţilor au o influenţă foarte mare asupra câştigurilor 
acestora în cadrul firmelor lor. 
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Figura 16. Cu aproximaţie, câte luni au trecut de la ultima evaluare a performanţelor angajaţilor? 
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Figura 17. În ce măsură consideraţi că , în cadrul companiei în care lucraţi, veniturile obţinute de angajaţi 
(înţelegând atât salariul cât şi primele sau bonusurile) sunt influenţate de rezultatele procesului de 
evaluare a performanţelor angajaţilor? 
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Întrebaţi despre importanţa pe care managerul/şeful direct o acordă unor diverse aspecte atunci când 
evaluează performanţele angajaţilor din subordine, cei mai mulţi dintre angajaţi au menţionat ca fiind foarte 
importante rezultatele bune ale angajatului şi, legat de acestea, opinia clienţilor despre calitatea 
serviciilor/produselor primite (vezi figura 18-19). Cele două criterii au fost menţionate de aproape jumătate 
dintre cei chestionaţi. 
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Volumul de muncă, spiritul de iniţiativă şi gradul în care angajatul cunoaşte piaţa şi produsele firmei 
reprezintă o doua categorie de factori în ordinea importanţei pe care managerii o dau atunci când îşi 
evaluează subordonaţii, fiind menţionate de 42-44% dintre angajaţii chestionaţi.  
Un al treilea set de criterii în această ierarhie percepută grupează factori precum eficienţa angajatului, 
atitudinea lui neconflictuală şi numărul de ore muncite. Acestea sunt percepute ca fiind foarte importante 
pentru manageri de către aproximativ o treime din cei chestionaţi. 
 
Printre factorii pe care angajaţii îi percep ca fiind mai puţin importanţi pentru manageri în procesul de 
evaluare a subordonaţilor se regăsesc independenţa în luarea deciziilor şi asumarea de riscuri, precum şi 
orele suplimentare de muncă. 
 
Pe ansamblu, se poate constata o concordanţă ridicată între aşteptările angajaţilor legate de criteriile de 
evaluare a performanţei şi criteriile pe care managerii chiar le utilizează în acest proces de evaluare.  
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Figura 18-19. Pe o scală de la 1 la 5, unde 5 înseamnă foarte multă, iar 1 deloc, câtă importanţă credeţi că dă 
managerul/şeful dvs. următoarelor aspecte atunci când apreciază performanţa unui angajat din 
subordine? 
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Principala cauză a lipsei de performanţă în cazul unor angajaţi rezidă după opinia celor chestionaţi în slaba 
pregătire profesională a acestora. Aproape 40% dintre cei investigaţi consideră că motivul pentru care unii 
dintre colegii lor au rezultate mai slabe comparativ cu alţii constă în faptul că acestora le lipsesc 
cunoştinţele şi abilităţile necesare pentru munca pe care o fac. 
 
26% consideră că rezultatele slabe sunt o consecinţă a lipsei de motivaţie, fie din cauză că performanţele 
nu sunt recompensate corespunzător, fie că managerii nu ştiu să-şi motiveze şi implice angajaţii. 
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Din perspectiva celor intervievaţi, o a treia categorie de factori care determină slaba performanţă a unor 
angajaţi constă în deficienţe în ce priveşte organizare muncii, fie că rolurile angajaţilor nu sunt clar definite 
(12% din menţiuni), fie că angajaţilor le lipsesc materialele şi echipamentele necesare pentru a-şi desfăşura 
munca. 
 
Figura 19. Care credeţi că este principala cauză pentru care unii angajaţi din firma la care lucraţi au 

performanţe mai slabe comparativ cu alţii? 
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• Angajaţii din domeniul TIC tind într-o mai mare măsură să pună rezultatele slabe pe seama 
ambiguităţii în definirea rolurilor în cadrul firmei. 

• Angajaţii din categoria gulerelor albe explică într-o proporţie mai mare lipsa de performanţă 
a unor colegi prin slaba pregătire profesională a acestora, în timp ce cei din categoria 
gulerelor albe tind să explice rezultatele slabe prin lipsa de motivaţie. 

• Angajaţii din firmele mijlocii şi mari tind în mai mare măsură să pună lipsa performanţei 
unora din colegii lor pe seama faptului că nu există o concordanţă între performanţă şi 
recompensă. 
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Satisfacţia faţă de locul de muncă 

Contextul economic actual caracterizat prin recesiune are o influenţă directă asupra percepţiilor şi 
atitudinilor angajaţilor chestionaţi. 
 
Analiza datelor de sondaj arată totuşi că peste un sfert din angajaţii din cele 4 domenii de activitate studiate 
lucrează în firme care sunt nevoite în prezent să-şi reducă numărul de salariaţi. Cei mai afectaţi sunt 
angajaţii din companiile mari, peste 40% dintre aceştia lucrând în firme care au făcut şi fac în prezent 
concedieri. Cu toate acestea, pe ansamblu 26% dintre angajaţi lucrează în firme care reuşesc încă să mai 
creeze noi locuri de muncă, acestea activând în special în domeniul TIC şi al turismului. 
 
Figura 20. Acum vă rog să vă gândiţi în termeni mai generali la compania pentru care lucraţi, inclusiv la toţi 

angajaţii săi. Bazat pe ceea ce cunoaşteţi sau aţi văzut, aţi spune că, în prezent, compania sau 
angajatorul dvs. ...? 
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În acest context de aşteptări negative, gradul de satisfacţie a angajaţilor faţă de locul de muncă 
înregistrează un nivel relativ ridicat (vezi figura 21). Aproape un sfert din angajaţii chestionaţi s-au declarat 
extrem de mulţumiţi de actualul loc de muncă, în timp ce o treime din eşantion şi-au evaluat satisfacţia pe 
poziţia 4 a unei scale de la 1 la 5, unde 5 reprezenta valoarea maximă. 
 
Cei mai satisfăcuţi angajaţi sunt cei din domeniul TIC, urmaţi fiind de cei din domeniul turismului, în timp ce 
cei mai puţin satisfăcuţi sunt cei din industrie. 
 
Angajaţii din categoria gulerelor albastre tind într-o măsură mai mare să fie mai nemulţumiţi de locul lor de 
muncă. De asemenea, angajaţii din firmele mijlocii şi mari îşi exprimă într-o pondere relativ mai mare 
insatisfacţia comparativ cu cei din firmele mici. Insatisfacţia angajaţilor este mai ridicată şi în rândul celor 
care lucrează în firme care se confruntă cu probleme serioase şi sunt nevoite să-şi reducă forţa de muncă. 
Ponderea cea mai mare de angajaţi extrem de mulţumiţi de locul lor de muncă (32%) se înregistrează în 
firmele care reuşesc să treacă cu bine peste criza economica, creând în prezent noi locuri de muncă. 
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Figura 21. Pe o scală de la 1 la 5, unde 5 înseamnă extrem de mulţumit, iar 1 deloc mulţumit, cât de mulţumit 
sunteţi de locul dvs. de muncă? 
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După cum se poate observa din datele din tabelul 3, ceea ce îi diferenţiază cel mai mult pe cei mulţumiţi de 
actualul loc de muncă atât de cei nemulţumiţi şi cât şi de cei ”nici mulţumiţi, nici nemulţumiţi”, constă în 
mediul de lucru favorabil dezvoltării carierei. În condiţiile de insatisfacţie, cel mai puternic motiv pentru care 
un angajat continuă să lucreze la actualul loc de muncă este lipsa altor oferte de muncă. 
 
Tabel 3. Motivele de a continua să lucreze pentru actualul angajator funcţie de satisfacţia faţă de locul de 

muncă (% din categoriile din coloane)* 

Satisfacţia faţă de locul de muncă Principalele două motive pentru care 
angajatul continuă să lucreze la 
actuala firmă nemultumit 

nici multumit, nici, 
nemultumit multumit 

Salariul si bonusurile oferite 13 31 32 

Renumele companiei 3 9 10 

Mediul de lucru favorabil dezvoltarii 
carierei 3 11 23 

Colegii 14 15 15 

Conditiile de lucru oferite 5 17 22 

Tipul de activitati, munca propriu-zisa 16 21 17 

Calitatile personale ale sefului direct 4 8 11 

Lipsa altor oferte de munca 63 37 24 
*Exemplu de mod de citire: 23% dintre cei mulţumiţi de locul lor de muncă continuă să lucreze pentru bani, 63% dintre cei 
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nemultumiti continuă să lucreze din cauză lipsei unor alte oferte de muncă. 
 
Analizele pe baza de sondaj arată că existenţa unui sistem de evaluare a  performanţelor angajaţilor, 
precum şi faptul că angajatul a avut oportunitatea de aparticipa la cursuri de formare profesională se 
asociază direct cu un nivel mai ridicat al satisfacţiei faţă de locul de muncă. 
Tabel 4. Satisfacţia faţă de locul de muncă funcţie de existenţa unui sistem de evaluare a performanţei şi de 

participarea la cursuri de formare profesională (%) 

Indicatori Nemulţumiţi de 
locul de muncă 

Nici mulţumit, nici 
nemulţumit 

Mulţumiţi de 
locul de muncă 

Ponderea celor care lucrează într-o firmă 
care are în practică un sistem de evaluare a 
performanţelor angajaţilor 

27 49 53 

Ponderea celor care au participat la cursuri 
de formare profesională 24 26 40 

*Exemplu de mod de citire: 40% dintre cei multumiţi de locul de muncă au participat în ultimele 12 luni la cursuri de formare 
profesională, în timp ce doar 24% dintre cei nemulţumiţi au beneficiat de cursuri de pregatire. 
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Formare profesională 

 
Dezvoltarea competenţelor şi abilităţilor angajaţilor este atât o cale de a îi motiva pe aceştia, dar mai ales 
trebuie privită ca o acţiune strategică de dezvoltare a firmei. 
 
Aproximativ o treime din angajaţii cuprinşi în acest studiu au participat în ultimele 12 luni la cursuri de 
instruire şi pregătire profesională. 
 
Figura 22. În ultimele 12 luni  dvs. aţi participat la cursuri de instruire şi formare profesională? 

34%

66%

Da Nu
 

 
• Angajaţii din domeniul TIC şi servicii au participat într-o pondere relativ mai mare la astfel de 

cursuri comparativ cu cei din industrie şi turism. 
• 46% din angajaţii din categoria gulerelor albe au participat la traininguri, spre deosebire de 

doar 28% dintre cei din categoria gulerelor albastre. 
• Angajaţii din firmele mari au participat în proporţie de 43% la trainguri, în timp ce 

procentanjul angajaţilor din firmele mici şi mijlocii care au beneficiat de astfel de 
oportunităţi nu depăşeşte 30%. 

• Angajaţi de gen masculin au beneficiat într-o mai mare măsură de oportunităţi de pregătire 
profesională, comparativ cu femeile (39% dintre bărbaţi, faţă de 29% dintre femei). 

 

Cei mai mulţi dintre angajaţi (83%) care au beneficiat de oportunităţi de formare profesională au participat 
în special la traininguri specifice locului lor de muncă, având o tematică tehnică. 57% au participat la cursuri 
de protecţia muncii, iar 40% au participat la team-buildinguri. 
 
Pe lângă traininguri specifice, angajaţii din domeniul TIC au participat într-o măsură mare la cursuri de 
dezvoltare a competenţelor de comunicare, în timp ce angajaţii din turism au participat la traininguri de 
vânzări. Angajaţii din firmele mari au participat în proporţii semnificativ mai mari la cursuri de utilizare a 
calculatorului şi cursusi de limbi străine, comparativ cu angajaţii din firmele mici şi mijlocii. 
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Figura 23. Care a fost tematica acestor cursuri? 
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Utilitatea acestor cursuri de pregătire profesională este percepută fiind foarte mare de majoritatea 
angajaţilor care au beneficiat de astfel de oportunităţi, aşa după cum se poate observa şi din figura 24.  
 
Figura 24. Pe o scală de la 1 la 5, unde 5 înseamnă extrem de folositoare, iar 1 deloc folositoare, cât de 

folositoare consideraţi că sunt cunoştinţele obţinute la aceste cursuri pentru munca de zi cu zi? 
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Interesul pentru participarea la cursuri de formare şi pregătire profesională în următoarele 12 luni este 
aproape de două ori mai mare decât participarea efectivă din ultimele 12 luni. Două treimi din angajaţii 
intervievaţi şi-au exprimat interesul de a participa la astfel de cursuri, proporţia celor interesaţi fiind 
semnificativ mai mare în cazul angajaţilor din domeniul TIC şi servicii (76%). 
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Figura 25. În următoarele 12 luni  aţi fi interesat(ă) să participaţi la cursuri de instruire şi formare 
profesională? 
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• Angajaţii din categoria gulerelor albastre exprimă într-o mai mică măsură interes pentru a 
participa la traininguri comparativ cu celelalte categorii de angajaţi. 

 
Angajaţii chestionaţi sunt în primul rând interesaţi să participe la traininguri specifice pentru domeniul lor de 
activitate, însă există un interes foarte mare şi pentru cursuri de dezvoltare a carierei sau cursuri de 
eficientizare a comunicării. 57% dintre cei interesaţi de oportunităţile de pregătire profesională ar dori să-şi 
dezvolte competenţele manageriale, ponderea fiind semnificativ mai mare în rândul angajaţilor din turism 
(77%). 
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Figura 26. Ce fel de cursuri aţi fi interesat(ă) să urmaţi? 
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Concluzii şi recomandări 

 
Din multitudinea de date prezentate în acest raport, putem extrage trei rezultate care considerăm că au o 
relevanţă deosebită pentru modul în care firmele din România, sau cel puţin cele din cele patru domenii de 
activitate studiate, ar trebui să-şi organizeze şi dezvolte afacerea din perspectiva resurselor umane: 
 

1. Implicarea şi ataşamentul angajaţilor în cadrul firmelor pentru care lucrează au un nivel destul de 
redus, având în vedere că principalele două motive pentru care aceştia continuă să lucreze pentru 
actualele firme sunt lipsa altor oferte de muncă şi banii. 

 
2. Mai bine de jumătate din angajaţi nu sunt evaluaţi din perspectiva performanţelor lor la locul de 

muncă, sau nu sunt conştienţi de faptul că există un astfel de sistem de evaluare a angajaţilor.  
 
3. Doar aproximativ o treime din angajaţi beneficiază de oportunităţi de formare şi pregătire 

profesională în condiţiile în care rezultatele slabe ale unora dintre colegii lor sunt puse de către cei 
mai mulţi tocmai pe seama lipsei competenţelor şi abilităţilor necesare. 

 
Există o problemă destul de răspândită la nivelul firmelor din România legată de motivaţia angajaţilor şi mai 
ales de implicarea lor emoţională în cadrul firmelor. Mai bine de 1 din 3 angajaţi îşi defineşte rolul în cadrul 
firmei ca fiind unul de excutant sau de suport, fiind lipsiţi astfel de motivaţia oferită de importanţa muncii lor, 
iar pe de altă parte ponderea celor care menţionează colegii sau calităţile şefului direct ca motive pentru 
care lucrează în continuare la aceeaşi firmă este foarte redusă. Lipsa motivaţiei şi a implicării emoţionale îi 
conduce pe angajaţi la performanţe slabe şi îi determină să părăsească locul de muncă la prima ofertă 
salarială ceva mai bună. 
 
Lipsa unui sistem obiectiv şi transparent de evaluare a performanţelor afectează de asemenea, motivaţia şi 
productivitatea angajatului. Fiecare angajat ar trebui să fie conştient de faptul ce este răsplătit nu pentru 
poziţia pe care o ocupă în firmă, ci pentru modul în care performează în acea poziţie, recompensarea 
angajaţilor fiind necesar să fie în corelaţie cu rezultatele acestora. 
 
Dincolo de necesitatea acumulării de cunoştinţe şi de dezvoltare a unor competenţe şi abilităţi specifice 
rolului pe care-l joacă într-o companie, mulţi dintre angajaţi simt nevoia dezvoltării şi unor alte competenţe 
şi abilităţi complementare celor absolut necesare pentru desfăşurarea activităţii, iar firmele ar trebui să se 
gândească să investească în dezvoltarea competenţelor angajaţilor dincolo de specificul domeniului de 
activitate. Dezvoltarea abilităţilor de comunicare, de lucru în echipă, de gestionare a timpului sau 
dezvoltarea competenţelor manageriale acoperă nevoile de auto-realizare ale angajaţilor motivându-i în 
acelaşi timp pentru a se implica mai mult în găsirea de soluţii pentru dezvoltarea firmei.  
 
Nu în cele din urmă analizele efectuate relevă o valorizare redusă a spiritului de iniţiativă, a asumării de 
riscuri şi a independenţei în luare deciziilor în rândul angajaţilor. Pe de altă parte, este extrem de vizibilă la 
nivelul angajaţilor din cele patru domenii, orientarea către piaţă, către clienţi şi importanţa pe care o acordă 
opiniilor acestora faţă de calitatea produselor pe care le furnizează. 
 
În acest context, principala noastră recomandare vizează creşterea gradului de conştientizare de către 
manageri a importanţei existenţei unui sistem de evaluare a performanţei angajaţilor. 
 


