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1. Introducere

1.1 Contextul general al proiectului CONCORD

Proiectul CONCORD are ca scop promovarea unei colabordri transfrontaliere durabile intre
Romania, Ungaria si Ucraina, pentru a aborda provocarile comune ale pietei muncii din regiunile
Satu Mare, Szabolcs-Szatmar-Bereg si Zakarpattia. Aceste regiuni se confrunta cu probleme
precum somajul ridicat, depopularea si lipsa fortei de munca calificate, situatia fiind agravata in
Zakarpattia, din cauza conflictului armat. Activitatile proiectului includ seminarii, ateliere si actiuni
pilot pentru formarea profesionala, schimburi de experienta si transfer de bune practici intre
parteneri si partile interesate. Prin acest proiect, se urmareste deopotriva valorificarea unei
platforme online trilingve, www.laboro.ro, care sa faciliteze medierea locurilor de munca si
accesul la oportunitati de angajare. Platforma va sprijini atat companiile, cat si persoanele care
cauta locuri de munca, inclusiv refugiatii ucraineni stabiliti temporar sau permanent in Romania
si Ungaria. Proiectul include, de asemenea, inventarierea potentialilor formatori (maistri,
profesori, angajati cu experienta etc.), persoane cu expertiza practica, care pot sprijini angajatii
sau potentialii angajati prin sesiuni scurte de instruire si perfectionare, adaptate cerintelor locului
de munca. Aceste persoane pot sprijini adaptarea pregatirii profesionale la cerintele angajatorilor
locali, contribuind la reducerea decalajului dintre oferta si cererea de forta de munca.
Sustenabilitatea rezultatelor este asigurata prin elaborarea unui plan comun de colaborare, menit
sa sprijine In continuare functionarea instrumentelor create si dezvoltate

n ciuda diferentelor contextuale, pietele muncii din Romania, Ungaria si Ucraina prezintd o serie
de caracteristici comune, care influenteazd in mod direct nivelul ocuparii, competitivitatea
economica si capacitatea de adaptare a fortei de munca la cerintele actuale ale economiei.

Un prim element comun il reprezinta imbatranirea demografica si reducerea populatiei apte de
munci. in toate cele trei tiri, ponderea persoanelor ocupate cu varsta de peste 50 de ani este
estimata la aproximativ 30-35% din totalul angajatilor, ceea ce indica o presiune crescanda asupra
sistemelor de ocupare si o nevoie urgenta de inlocuire a fortei de munca prin formarea noilor
generatii si recalificarea adultilor. Aceasta tendinta este accentuata in special In regiunile
periferice si rurale, unde migratia tinerilor catre centre urbane sau in afara tarii a condus la un
deficit accentuat de forta de munca.

n acelasi timp, pietele muncii din cele trei state se confruntd cu un paradox: coexistd deficitul de
forta de munca cu somajul, fenomen care evidentiaza existenta unor neconcordante intre
competentele disponibile si cele solicitate de angajatori. Aceste dezechilibre sunt deosebit de
vizibile Tn domenii precum meseriile tehnice si industriale, sectorul sanatatii, logistica, precum si
n ocupatiile digitale, unde cererea de personal calificat depaseste oferta existenta.

Zonele rurale si cele periferice din Romania, Ungaria si Ucraina se confrunta, in mod similar, cu
rate mai scazute de ocupare, calitatea redusa a locurilor de munca si acces limitat la oportunitati
de formare profesionald continua. Lipsa infrastructurii educationale adecvate, distanta fata de
centrele de formare si resursele financiare limitate ale angajatorilor contribuie la mentinerea
acestor disparitati teritoriale.




Un alt element comun il constituie nivelul scazut de participare a adultilor la programe de
educatie si formare continua, care ramane sub pragul de 10% in toate cele trei tari. Aceasta
situatie limiteaza semnificativ capacitatea fortei de muncd de a se adapta la schimbarile
tehnologice si economice, reducand mobilitatea profesionala si sansele de reintegrare pe piata
muncii ale persoanelor slab calificate sau aflate in risc de excluziune.

Aceste similitudini evidentiaza existenta unor presiuni comune, care depdasesc granitele nationale
si care necesita raspunsuri coordonate, integrate si transfrontaliere. Proiecte precum CONCORD
raspund acestor provocari prin promovarea cooperarii intre actorii relevanti ai pietei muncii,
armonizarea instrumentelor de formare profesionala si dezvoltarea de solutii comune pentru a
creste ocuparea si adaptabilitatea fortei de munca in regiunea transfrontaliera.

Somajul ramane o problema persistenta, manifestata in special in randul persoanelor cu nivel
scazut de calificare, al tinerilor si al locuitorilor din mediul rural, unde oportunitatile de angajare
sunt limitate si slab diversificate. Tn paralel, procesul accentuat de depopulare, determinat de
migratia externa si interna, imbatranirea populatiei si scaderea natalitatii, conduce la reducerea
bazei de populatie activa si la dezechilibre tot mai mari intre cererea si oferta de munca. Aceste
evolutii contribuie direct la deficitul de fortd de munca calificata, resimtit acut in domenii tehnice,
industriale, servicii, constructii, logisticd si sanatate, unde angajatorii intampina dificultati
semnificative in identificarea personalului adecvat. Situatia este amplificatd de impactul
razboiului din Ucraina asupra pietei muncii, care a generat pierderi masive de locuri de munca,
deplasari fortate ale populatiei active si intreruperi ale parcursurilor profesionale, afectand atat
regiunea Zakarpattia, cat si echilibrul pietei muncii din regiunile invecinate din Romania si
Ungaria. Tn acest context, provocirile mentionate nu pot fi abordate izolat, ci necesitd solutii
coordonate, adaptate specificului transfrontalier, bazate pe cooperare institutionald, dezvoltarea
competentelor si valorificarea resurselor umane existente.

n vederea realizarii studiului de fat3, au fost consultati actori relevanti ai pietei muncii (angajatori,
institutii de Tnvatamant profesional si tehnic, organizatii neguvernamentale), prin intermediul
chestionarelor online (Google Forms) si offline, precum si prin discutii pe marginea chestionarelor.
Scopul acestei activitati a fost identificarea potentialilor formatori din diverse domenii
profesionale si evaluarea nevoilor, problemelor si tendintelor existente Tn domeniul ocuparii fortei
de munca in arealul tinta din Romania, respectiv judetul Satu Mare. Activitatea de colectare a
datelor a fost sustinuta de organizatii si structuri relevante la nivel local si regional, precum Rotary
Club si Asociatia Economica Germano-Romana pentru Regiunea de Nord-Vest, Satu Mare, care
au facilitat accesul la mediul de afaceri si la alte parti interesate. n urma desfisurdrii acestei
activitati, au fost adunate informatii detaliate privind nevoile si dificultatile intampinate de
angajatori, in special din perspectiva nivelului de calificare al angajatilor si al potentialilor angajati
si au fost identificati potentiali formatori. De asemenea, au fost colectate date relevante
referitoare la perspectivele de dezvoltare ale companiilor, intentiile de angajare pentru perioada
urmatoare si modalitatile de colaborare dintre companii si institutiile educationale locale, in
special scolile profesionale si liceele tehnologice.

Mai multe detalii despre activitatea asociatiei AGES si despre proiectul CONCORD gasiti la
adresele: www.ages.ro si https://concord.ages.ro/.




1.2 Scopul si rolul raportului de studiu

Prezentul raport de studiu are ca scop principal analizarea situatiei pietei muncii si a nevoilor de
formare profesionala din judetul Satu Mare, in contextul proiectului CONCORD. Raportul este
elaborat pe baza datelor colectate prin chestionare aplicate angajatorilor, institutiilor de
fnvatamant si profesorilor, meseriasilor si organizatiilor neguvernamentale relevante, avand rolul
de a oferi o imagine realista si actuala asupra provocarilor, nevoilor si oportunitatilor existente in
domeniul ocuparii fortei de munca.

Prin identificarea neconcordantelor dintre cererea si oferta de competente, a meseriilor deficitare
si a resurselor umane locale cu potential de formare, raportul sprijina dezvoltarea si
implementarea unor instrumente armonizate de formare profesionala si adaptate cerintelor reale
ale pietei muncii.

Totodata, rezultatele studiului stau la baza constituirii grupurilor de formatori locali (profesori,
specialisti si meseriasi cu experienta), care vor contribui la imbunatatirea competentelor fortei de
munca, Tn special in randul persoanelor slab calificate sau aflate in risc de excluziune. Studiul
urmareste si identificarea potentialilor formatori (profesori, meseriasi, specialisti) si a nevoilor
pietei muncii din regiunea tinta, pentru sprijinirea dezvoltarii competentelor profesionale si a
ocuparii fortei de munca.

De asemenea, raportul de studiu poate avea un rol important in consolidarea cooperarii dintre
actorii relevanti ai pietei muncii, respectiv angajatori, institutii de Tnvatamant, ONG-uri si
autoritati locale, facilitand schimbul de informatii, bune practici si experiente la nivel
transfrontalier. Prin integrarea concluziilor si recomandarilor formulate, raportul contribuie la
asigurarea sustenabilitatii rezultatelor proiectului CONCORD, sprijinind extinderea si utilizarea
continua a platformei online de mediere a muncii si formare profesionala, precum si la clarificarea
unor directii de interventie pe termen mediu si lung pentru cresterea ocuparii si coeziunii pe piata
muncii din regiunea vizata.

OBIECTIVELE SPECIFICE ALE STUDIULUI

+ |dentificarea si analiza nevoilor angajatorilor din judetul Satu Mare, in vederea dezvoltarii
platformei de mediere a muncii laboro.ro;

+ |dentificarea profesorilor, mentorilor, meseriasilor si specialistilor din diverse domenii,
recunoscuti la nivel local pentru experienta si profesionalismul lor, fie activi, fie retrasi din
activitate;

+ Analiza nivelului de colaborare dintre scoli, ONG-uri si companii;

+ Evaluarea deschiderii pentru cooperare transfrontaliera.




2. Metodologia cercetarii

2.1 Cadrul metodologic si limitele cercetarii

Metodologia cercetarii a fost elaborata in vederea obtinerii unei imagini cat mai clare si relevante
asupra situatiei pietei muncii din judetul Satu Mare, cu accent pe identificarea potentialilor
formatori, a nevoilor angajatorilor si a relatiei dintre mediul economic, educational si sectorul
neguvernamental. Cercetarea s-a desfdasurat pe parcursul anului 2025, in conformitate cu
calendarul de implementare al proiectului CONCORD si cu obiectivele specifice ale activitatii de
realizare a studiilor locale, vizand informatii aferente perioadei 2023-2025 si solicitand opinii
privind anul urmator. Colectarea datelor a avut loc pe parcursul mai multor luni si a fost organizata
in etape succesive, incluzand distribuirea chestionarelor online si offline catre angajatori, institutii
de invatamant, profesori si organizatii neguvernamentale, precum si discutii pe marginea
chestionarelor pentru clarificarea si aprofundarea raspunsurilor. Abordarea etapizata a permis
adaptarea procesului de colectare a datelor la disponibilitatea respondentilor si a facilitat
obtinerea unor informatii calitative relevante privind functionarea pietei muncii la nivel local.

Abordarea metodologica a fost una mixta, combinadnd metode cantitative si calitative, pentru a
surprinde atat tendintele generale, cat si aspectele contextuale si experientele concrete ale
actorilor implicati. Colectarea datelor s-a desfasurat intr-o perioada determinata, stabilita de
partenerii proiectului, care a inclus atat faza de distribuire a chestionarelor, cat si discutiile de
clarificare de pe marginea lor si centralizarea informatiilor obtinute.

Aria geografica a cercetarii a fost judetul Satu Mare, fiind incluse atat localitati urbane, cat si
rurale. Din punct de vedere economic, au fost acoperite mai multe sectoare de activitate, precum
productia, comertul, serviciile, industria prelucratoare, logistica, constructiile si domeniile
tehnice, pentru a reflecta diversitatea structurii economice locale.

Rezultatele studiului trebuie interpretate tinand cont de anumite limitari metodologice:

+ Gradul de raspuns, care a variat in functie de grupul tintd si de disponibilitatea
participantilor, influentand volumul de date colectate.

+ Reprezentativitatea sectoriald, intrucat unele sectoare economice sunt mai bine reflectate
decat altele, in functie de deschiderea angajatorilor fata de participarea la cercetare.

+ Disponibilitatea datelor calitative, limitatd in unele cazuri de constrangerile de timp ale
respondentilor sau de reticenta acestora de a discuta anumite probleme sensibile.

Cu toate aceste limitari, metodologia aplicata a permis obtinerea unui set de date relevant, care
ofera o baza solida pentru analiza situatiei pietei muncii si pentru fundamentarea initiativelor
viitoare de continuare a proiectului CONCORD.




2.2 Tipuri de instrumente utilizate

Pentru colectarea datelor au fost utilizate instrumente de cercetare selectate in functie de
specificul grupurilor tinta si de obiectivele urmarite:

+ Chestionare online (Google Forms) si chestionare offline, utilizate ca principal instrument
de colectare a datelor. Acestea au permis distribuirea rapida a intrebarilor catre un numar
mare de respondenti si centralizarea eficienta a raspunsurilor. Chestionarele au vizat
aspecte precum nevoile de competente, dificultdtile de recrutare, interesul pentru
formare profesionala si disponibilitatea de implicare ca formatori.

+ Discutii informale, pe marginea chestionarelor, desfisurate cu o parte dintre
reprezentantii angajatorilor, institutiilor educationale si ONG-urilor, avand rolul de a
clarifica unele raspunsuri.

2.3 Grupuri tinta vizate

Pentru a obtine o perspectiva integrata, cercetarea a vizat principalele categorii de actori implicati
direct sau indirect in functionarea pietei muncii si in procesele de formare profesionala din judetul
Satu Mare:

+ Angajatori, in special intreprinderi mici si mijlocii din diverse sectoare economice, pentru
identificarea deficitului de competente, a dificultatilor de recrutare si a perspectivelor de
dezvoltare pe termen mediu. in diverse sectoare economice, precum productie,
constructii, servicii, comert, transport si HORECA. Implicarea acestora a urmarit
identificarea deficitului de competente profesionale, a dificultatilor intampinate in
procesele de recrutare si retentie a personalului, precum si a perspectivelor de dezvoltare
pe termen mediu si a intentiilor de angajare. Informatiile furnizate de angajatori au oferit
o imagine realista asupra cerintelor pietei muncii si a nevoilor concrete de formare
profesionala.

+ Institutii de invdtdmént si profesori, reprezentate de directori si membri ai consiliilor de
conducere, respectiv de profesori din licee, cu accent pe unitdtile de Tnvatamant
profesional si tehnic, pentru analiza capacitatii de formare si a relatiei cu mediul economic.
Prin implicarea acestui grup, s-a urmarit evaluarea capacitatii de formare a sistemului
educational local, a domeniilor de specializare oferite si a gradului de adaptare a acestora
la cerintele mediului economic. Totodata, au fost analizate formele de colaborare
existente cu angajatorii, precum si barierele care limiteaza dezvoltarea unor parteneriate
mai stabile si mai eficiente.

#+ ONG-uri active in domeniul social, educational si al ocuparii, care desfasoara activititi de
sprijin pentru integrarea pe piata muncii, lucrul cu grupuri vulnerabile si implementarea
de programe de formare si consiliere. Implicarea ONG-urilor a permis identificarea
nevoilor specifice ale grupurilor vulnerabile, a tipurilor de servicii oferite (consiliere,
mediere, formare, mentorat) si a potentialului acestora de a contribui la implementarea
unor masuri integrate de ocupare si incluziune sociala.




3. Profilul respondentilor
3.1 Profilul ONG-urilor

o Domeniile de activitate
Cele 4 ONG participante la studiu activeaza in diverse domenii, cu accent predominant pe:
# incluziune sociala si sprijin pentru grupuri vulnerabile;
+ educatie si formare profesionald, inclusiv activititi non-formale;
+ consiliere si orientare profesionalg;
+ ocupare si integrare socio-profesional3;
+ dezvoltare comunitar3 si local3.

Majoritatea organizatiilor au o abordare integratda, combinand activitati sociale cu componente
educationale si de ocupare, ceea ce le permite si raspunda mai bine nevoilor beneficiarilor. in
multe cazuri, ONG-urile nu se limiteaza la un singur domeniu, ci actioneaza transversal,
adaptandu-si interventiile in functie de nevoile comunitatii.

e Tipurile de beneficiari

Organizatiile neguvernamentale chestionate in cadrul proiectului CONCORD se adreseaza unei
game variate de beneficiari aflati in situatii de vulnerabilitate sau risc crescut de excluziune sociala
si profesionala. Principalele categorii de beneficiari identificate sunt:

+ Persoane aflate in risc de saracie si excluziune sociald, inclusiv persoane cu venituri reduse
sau fara venituri stabile;

+ Someri si persoane inactive, in special persoane cu nivel scazut de calificare sau cu
competente profesionale insuficient adaptate cerintelor pietei muncii;

+ Tineri, inclusiv tineri care nu sunt angajati si nu urmeaza o forma de educatie sau formare
(NEETs), aflati la inceput de cariera;

+ Persoane din mediul rural si din zone defavorizate, unde accesul la oportunitati de
angajare si formare este limitat;

+ Persoane apartinand grupurilor vulnerabile, precum persoane cu dizabilitati, persoane de
etnie roma, parinti singuri sau alte categorii cu dificultati de integrare socio-profesional3;

+ Refugiati si persoane stramutate, in special din Ucraina, care intdmpina bariere lingvistice,
administrative si de recunoastere a competentelor pe piata muncii.

Datele calitative colectate de la ONG-uri indica faptul ca refugiatii ucraineni nu reprezinta un grup
omogen din perspectiva integrarii pe piata muncii. Persoanele cu calificari Thalte tind sa migreze
catre alte tari, in timp ce Tn regiune raman preponderent persoane extrem de vulnerabile, cu
resurse limitate si traume asociate conflictului. Integrarea acestora necesita interventii complexe
si sustinute, care depasesc simpla mediere a muncii.




e Rolul'in integrarea pe piata muncii

ONGe-urile participante la studiu joaca un rol important in facilitarea integrarii beneficiarilor pe
piata muncii, actionand ca intermediari intre persoanele aflate in cautarea unui loc de munca,
angajatori si institutiile de educatie si formare profesionald. Principalele tipuri de interventii
identificate includ:

+ Informare si consiliere profesionald, privind oportunitatile de angajare, orientarea in
cariera si adaptarea traseelor profesionale la cerintele pietei muncii;

4 Sprijin in dezvoltarea competentelor de bazd si transversale, precum abilitati de
comunicare, responsabilitate, disciplina, lucru in echipa si adaptabilitate;

+ Mediere intre beneficiari si angajatori, inclusiv sprijin in identificarea locurilor de
munca disponibile si facilitarea contactului direct cu mediul economic;

+ Implicarea in programe de formare profesionala si recalificare, realizate fie direct, fie
in parteneriat cu furnizori de formare, scoli profesionale sau alti actori locali;

+ Sprijin pentru integrarea pe termen mediu si lung, prin mentorat, monitorizarea
insertiei profesionale si suport social complementar;

4+ Colaborare cu institutii publice, scoli si companii, contribuind la crearea unor retele
locale de sprijin pentru ocupare si incluziune.

Prin aceste activitati, ONG-urile participante la studiu contribuie la reducerea somajului, cresterea
ocuparii si imbunatatirea adaptabilitatii fortei de munca, avand un rol important in dezvoltarea
unor solutii sustenabile de integrare pe piata muncii in regiunea transfrontaliera. De asemenea,
ONG-urile au potentialul de a deveni parteneri-cheie in promovarea formarii profesionale, in
identificarea potentialilor formatori si in sprijinirea grupurilor vulnerabile din zona
transfrontaliera.

3.2 Profilul institutiilor de invatamant

1

¢ Tipurile de scoli

Institutiile de Tnvatamant participante la cercetare, prin intermediul celor 15 cadre didactice care
au raspuns solicitarii noastre, sunt reprezentate preponderent de licee tehnologice si scoli
profesionale, care joaca un rol central in formarea initiala a fortei de munca la nivel local. Aceste
institutii asigura pregatirea elevilor in meserii si specializari tehnice, avand o importanta strategica
pentru acoperirea nevoilor pietei muncii din judetul Satu Mare.




o Domeniile de specializare

Domeniile de specializare identificate in cadrul institutiilor de invatamant chestionate acopera o
gama variata de specializari tehnice si profesionale, adaptate structurii economice locale. Printre
principalele domenii se regasesc:

+ mecanica si prelucrari mecanice;
instalatii electrice;
constructii si instalatii;

confectii textile si industrie usoara;

4+
4+
4+
% prelucrarea lemnului si productia de mobilier;
+ alimentatie publica si turism (HORECA);

*

alte domenii tehnice si servicii conexe.

O parte semnificativa dintre profesorii respondenti au indicat ca, pe langa activitatea didactica,
detin si experienta practica directd in domeniile de specializare, aspect care reprezinta un avantaj
important pentru implicarea acestora in activitati de formare profesionala aplicata si in cadrul
grupurilor de formatori propuse prin proiectul CONCORD.

¢ Colaborari existente cu mediul economic

Datele colectate de la institutiile de Tnvatamant evidentiaza existenta unor forme de colaborare
functionale, dar limitate ca amploare si grad de formalizare, intre scoli si mediul economic local.
Aceste colaborari sunt concentrate in principal in jurul stagiilor de practica obligatorie si, intr-o
madsura mai redusa, al invatamantului dual.

Cea mai frecvent mentionata forma de colaborare este organizarea practicii elevilor in cadrul
companiilor locale, in special pentru elevii din liceele tehnologice si scolile profesionale. Directorii
si profesorii respondenti au indicat ca scolile colaboreaza cu firme din domenii precum
constructii, industrie usoara, confectii textile, productie de mobilier, instalatii si servicii. Aceste
parteneriate permit elevilor sa dobandeasca experienta practica in conditii reale de munca, insa
durata si intensitatea stagiilor sunt adesea limitate, iar implicarea firmelor variaza semnificativ.

O parte dintre institutiile de Tnvatamant au raportat existenta unor parteneriate in cadrul
fnvatamantului dual, realizate cu un numar restrans de companii. Aceste colaborari sunt apreciate
pozitiv de respondenti, intrucat ofera elevilor acces la echipamente, tehnologii si proceduri
actuale, iar angajatorilor posibilitatea de a forma viitori angajati. Totusi, extinderea
fnvatamantului dual este ingreunata de numarul redus de companii dispuse sa se implice pe
termen lung, de resursele administrative limitate si de dificultatile de coordonare.

De asemenea, unele scoli au mentionat colaborari punctuale cu mediul economic, constand in:

+ vizite ale elevilor in companii;

+ prezentari ale meseriilor si profesiilor;
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+ participarea reprezentantilor firmelor la evenimente educationale sau activititi de
orientare profesionala.

Aceste initiative sunt percepute ca fiind utile pentru orientarea elevilor, insa nu sunt integrate
intr-un cadru sistematic de cooperare si depind Tn mare masura de initiativa individuala a
profesorilor sau a conducerii scolii. Atat directorii, cat si profesorii au subliniat existenta unei
deschideri ridicate pentru extinderea colaborarii cu mediul economic, in special in directia
adaptarii curriculei la cerintele pietei muncii si a implicarii angajatorilor in procesul de formare
practica. Principalele dificultati mentionate in dezvoltarea colaborarii sunt lipsa timpului,
resursele limitate ale scolilor si firmelor, precum si absenta unui mecanism de coordonare care sa
faciliteze relatia dintre scoala si companii.

Totodatd, datele colectate aratd ca exista o deschidere ridicata din partea institutiilor de
fnvatamant pentru extinderea si consolidarea colaborarii cu angajatorii, in vederea adaptarii
programelor de formare la cerintele reale ale pietei muncii.

Munca pentru elevi si studenti, sub forma de internship, practica sau munca sezonierd, este
utilizata de o parte dintre angajatori ca instrument de acoperire a nevoilor temporare de personal,
dar si ca modalitate de familiarizare timpurie a tinerilor cu cerintele locului de munca. Cu toate
acestea, lipsa unor cadre structurate de colaborare cu institutiile de Tnvatamant limiteaza
potentialul acestui tip de angajare de a contribui la insertia profesionala pe termen lung.

Tabelul nr. 1 Colaborari existente intre institutiile de invatamant si mediul economic

obligatorie

mobilier, instalatii,
servicii

Nivel de
Tip de colaborare | Domenii economice implicare al Observatii
companiilor
Constructii, confectii Cea mai frecventa forma de
Stagii de practica textile, productie Mediu colaborare, avand durata

limitata si implicare variabila a
firmelor

Tnvatamant dual

Domenii tehnice si
industriale

Scazut-mediu

Implementat cu un numar
redus de companii; apreciat,
dar dificil de extins

Vizite ale elevilorin

Diverse domenii

Activitati punctuale, cu rol

evenimente scolare

. . Scazut . .

companii economice orientativ
Prezentari ale . e

.. . Constructii, . Dependente de initiativa
meseriilor si . . I Scazut NN “ .

.. industrie, servicii individuala a profesorilor
profesiilor
Participarea . o -

. . . y Fara continuitate sau

angajatorilor la Diverse Scazut

planificare pe termen lung

Colaborari pentru
orientare
profesionala

Domenii tehnice si
servicii

Scazut-mediu

Rol important in informarea
elevilor, dar fara o componenta
practica consistenta
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Tabelul evidentiaza faptul ca practica profesionala reprezinta principalul canal de colaborare intre
scoli si mediul economic, in timp ce formele de cooperare mai avansate, precum Tnvatamantul
dual sau implicarea angajatorilor in procesul educational, sunt inca limitate. Colaborarile
existente sunt in mare parte punctuale si insuficient coordonate, ceea ce reduce impactul
acestora asupra adaptarii competentelor elevilor la cerintele pietei muncii.

3.3 Profilul profesorilor si formatorilor

¢ Domeniile tehnice si profesionale

Profesorii si formatorii identificati in cadrul studiului activeaza intr-o varietate de domenii tehnice
si profesionale, reflectand structura economica si nevoile pietei muncii din judetul Satu Mare.
Domeniile mentionate de respondenti includ, in principal:

+ mecanica si prelucrari mecanice;

electric si instalatii electrice;

constructii si instalatii;

confectii textile si industrie usoara;
prelucrarea lemnului si productia de mobilier;

*
*
*
4+
+ alimentatie publica, turism si servicii (HORECA);
*

alte domenii tehnice si profesionale conexe.

Aceasta diversitate de specializari reprezintda o resursa importanta pentru dezvoltarea unor
programe de formare adaptate cerintelor reale ale angajatorilor locali si pentru constituirea
grupurilor de formatori prevazute in cadrul proiectului CONCORD.

o Experienta practica versus cea didactica

Analiza raspunsurilor arata ca o parte semnificativa dintre profesorii identificati detin dubla
experienta, didactica si practica, avand activitate profesionald anterioara sau concomitenta in
domeniile tehnice in care predau. Aceasta experienta practica dobandita in companii, ateliere sau
alte structuri economice locale este perceputa ca un avantaj major, intrucat permite o abordare
aplicata a procesului de formare si o mai buna corelare intre continutul educational si cerintele
pietei muncii. Tn acelasi timp, exist3 si cadre didactice care au parcurs preponderent un traseu
profesional educational, cu experienta limitatd in mediul economic. Aceasta situatie evidentiaza
necesitatea schimburilor de experienta si a colaborarilor cu mediul de afaceri, pentru actualizarea
competentelor profesionale si adaptarea metodelor de predare la noile realitati economice si
tehnologice.
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3.4 Profilul angajatorilor

+ Dimensiunea companiilor si localizarea lor

Analiza structurii angajatorilor participanti la studiu, in functie de dimensiunea companiilor,
evidentiazd o pondere ridicata a intreprinderilor mici, care reprezinta categoria dominanta in
esantionul analizat. Majoritatea firmelor chestionate au intre 11 si 50 de angajati, reflectand
specificul economic al judetului Satu Mare, caracterizat printr-o prezenta semnificativa a
intreprinderilor mici si mijlocii.

2,27%

_] 2,27%

/

Graficul nr. 1 Distributia geografica a firmelor chestionate

= Agris, Satu Mare
= Botiz, Jud. Satu Mare
= Carei

Dorolt, jud. Satu Mare
2,27% = Lazuri, jud. Satu Mare

2,27% = Satu Mare

Totodatd, prezenta unui numar relevant de intreprinderi mijlocii si mari asigura o perspectiva
echilibrata asupra nevoilor de recrutare si formare profesionala la nivel local. De asemenea, in
cadrul studiului au fost incluse microintreprinderi (1-10 angajati), precum si intreprinderi mijlocii
si mari (peste 50 de angajati), ceea ce asigura o perspectiva echilibratd asupra nevoilor de
recrutare si formare profesionala la nivel local. Aceasta diversitate permite o analiza relevanta a
provocarilor si oportunitatilor intampinate de companii, in special in ceea ce priveste accesul la
resurse umane calificate si capacitatea de a investi in formarea personalului.

Analiza structurii angajatorilor participanti la studiu, realizatda pe un esantion de 44 de firme,
evidentiaza o pondere dominanta a intreprinderilor mici. Astfel, 22 de firme, reprezentand 50%
din totalul respondentilor, au declarat un numar de 11-50 de angajati, confirmand rolul cheie al
intreprinderilor mici in economia judetului Satu Mare. Microintreprinderile, cu 1-10 angajati, sunt
reprezentate de 8 firme, ceea ce corespunde unui procent de 18,2% din totalul firmelor
chestionate. De asemenea, intreprinderile mijlocii, cu 51-100 de angajati, sunt reprezentate de 6
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firme (13,6%), iar intreprinderile mari, cu peste 100 de angajati, totalizeaza 8 firme, reprezentand
18,2% din esantion.

+ Domeniile economice

Din punctul de vedere al domeniilor economice, firmele chestionate activeaza intr-o gama variata
de sectoare, reflectand diversitatea structurii economice locale. Cele mai bine reprezentate
domenii sunt constructiile si instalatiile, urmate de industria textild si confectii, transport si
logistica, comert si HORECA, sectoare care se confrunta frecvent cu deficit de forta de munca
calificata si fluctuatie ridicata de personal. Totodata, studiul a inclus companii din domenii precum
productia de mobilier, prelucrarea metalului, agricultura, serviciile juridice, financiare si de
sanatate, contribuind la conturarea unei imagini complexe asupra cererii de competente
profesionale din judetul Satu Mare. Distributia variata a raspunsurilor evidentiazd necesitatea
unor interventii diferentiate Tn materie de formare profesionala si sustine relevanta dezvoltarii
unor programe adaptate specificului fiecarui domeniu economic.

Din punct de vedere al domeniilor economice, firmele chestionate activeaza intr-o gama variata
de sectoare, reflectand structura diversificatd a economiei locale. Cel mai bine reprezentat
domeniu este Constructii si instalatii (9 firme), reprezentand 20,5% din totalul respondentilor.
Urmeaza Industria textild, cu 7 firme (15,9%), domeniu caracterizat printr-o cerere constanta de
forta de munca si o mobilitate ridicata a personalului. Sectoarele Transport/ Logisticd si Alte
servicii sunt fiecare reprezentate de 5 firme, corespunzand unui procent de 11,4% fiecare.
Comertul este reprezentat de 4 firme (9,1%), iar domeniile Productie mobilier si HORECA
fnsumeaza cate 3 firme fiecare (6,8% per domeniu). De asemenea, sunt prezente firme din
domenii precum Servicii juridice si Sdndtate (cate 2 firme, respectiv 4,5% fiecare), precum si din
Servicii financiare/ contabilitate, Tipografie/ servicii industriale, Prelucrare metal/ mecanicd si
Agriculturd, fiecare cu 1 firma, reprezentand 2,3% din total.

Tabelul nr. 2 Domeniile principale de activitate ale firmelor chestionate

Domeniu de activitate Numar firme
Constructii/ Instalatii 9
Industria textila/ confectii
Transport/ Logisticd
Alte servicii
Comert
Productie mobilier
HORECA/ Alimentatie
Servicii juridice
Sanatate
Servicii financiare/ contabilitate
Tipografie/ servicii industriale
Prelucrare metal/ mecanica
Agricultura
Total firme

RIRIRFERININWW R OGUN

I
N
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+ Experienta in recrutare si formare

Datele colectate de la angajatori indica faptul ca majoritatea companiilor din judetul Satu Mare
detin o experienta practica semnificativa in procesele de recrutare si formare, insa aceasta este,
in mare parte, informala si orientata pe termen scurt, ca raspuns la deficitul constant de forta de
munca.

n ceea ce priveste recrutarea, angajatorii au declarat cd aceasta reprezintd un proces recurent,
desfasurat adesea in conditii de presiune, din cauza dificultatilor de identificare a personalului
calificat si a fluctuatiei ridicate de personal. Majoritatea firmelor au experienta in utilizarea
platformelor online, a recomandarilor personale si a retelelor informale, Tnsa eficienta acestor
metode este perceputa ca fiind limitata, in special pentru ocuparea posturilor care necesita
competente tehnice sau experienta practica. Angajatorii mentioneaza frecvent situatii in care
candidatii nu corespund cerintelor postului, nu se prezinta la interviuri sau renunta la locul de
munca la scurt timp dupa angajare.

Tn domeniul formdrii profesionale, majoritatea angajatorilor au experientd in formarea interni la
locul de munca, considerata cea mai accesibila si rapida solutie pentru integrarea noilor angajati.
Aceasta consta, de regula, in instruirea directa de catre angajati cu experienta sau de catre
conducerea companiei si este adaptata strict cerintelor specifice ale postului. Desi aceasta forma
de formare este apreciata pentru caracterul sau practic, angajatorii recunosc ca ea este adesea
nestructurata si dependenta de disponibilitatea personalului intern, fara a conduce intotdeauna
la dobandirea unor competente recunoscute formal.

Experienta angajatorilor in formarea externa este mai redusa si concentrata in special in randul
intreprinderilor mijlocii si mari. Aceste companii au participat la cursuri sau programe de
perfectionare organizate de furnizori autorizati, insa au semnalat frecvent lipsa de corelare a
acestora cu nevoile reale ale activitatii economice, precum si costurile ridicate asociate. Ca
urmare, formarea externa este utilizata punctual, mai ales pentru certificari obligatorii sau pentru
personal-cheie.

De asemenea, o parte dintre angajatori au experienta in colaborarea cu institutiile de invatamant,
in special prin organizarea stagiilor de practica sau participarea la forme de invatamant dual.
Aceasta experienta este evaluatd pozitiv, insa este limitata ca amploare si continuitate, fiind
dependenta de initiativa individuala a companiilor si de capacitatea institutiilor educationale de
a raspunde cerintelor mediului economic.
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Disponibilitatea pentru implicare in formare

Datele colectate de la angajatori indica tendinta de deschidere si interes pentru implicarea in
activitati de formare profesionala destinate adultilor, persoanelor slab calificate sau angajatilor
care necesita perfectionare. Exista disponibilitatea de a participa la:

+

+

sesiuni de formare teoretica si practica de scurta durat3;
programe pilot de dezvoltare a competentelor profesionale;
activitati de mentorat si transfer de bune practici;

colaborari cu companii locale pentru adaptarea continutului formarii la cerintele specifice
ale angajatorilor.

Totodatd, o parte dintre respondenti au mentionat anumite conditii pentru implicare, precum
disponibilitatea de timp, recunoasterea activitatii de formare sau existenta unui cadru organizat
si predictibil. Tn acest context, proiectul CONCORD ofera un cadru favorabil pentru valorificarea
expertizei existente, facilitand conectarea si contribuind la crearea unor mecanisme sustenabile
de formare profesionala in regiunea transfrontaliera.
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4. Analiza nevoilor pietei muncii

4.1 Nevoile de recrutare
4 Tipurile de angajati cautati

Analiza datelor colectate in cadrul studiului evidentiaza o corelatie intre dimensiunea companiilor
si tipologia nevoilor de recrutare si formare profesionala identificate de angajatori. Companiile de
dimensiuni diferite se confrunta cu provocari distincte, determinate de capacitatea lor
organizational3, resursele disponibile si specificul activitatilor desfasurate.

Discutiile pe marginea chestionarelor cu reprezentanti ai mediului economic si ai sectorului
neguvernamental evidentiaza o serie de nevoi ale pietei muncii, care se regasesc constant in
diferite domenii de activitate si tipuri de organizatii. Aceste nevoi sunt strans legate de deficitul
de competente, de disfunctionalitatile sistemului de formare profesionala si de comportamentul
fortei de munca disponibile.

Ce tip de angajati cdutati cel mai des?
20
18
18
16
14
12

10

Numar de firme

0%-30% 30%-70% 70%-100%
Procente muncitori calificati din total

Graficul nr. 2 Tipul de angajati cautati de companii

Microintreprinderile si intreprinderile mici (1-10, respectiv 11-50 de angajati), care reprezinta
majoritatea firmelor participante, se confrunta frecvent cu dificultati in recrutarea de personal
calificat, avand resurse limitate pentru procesele de selectie si pentru formarea interna a
angajatilor. Aceste companii isi exprima, in general, o deschidere crescuta catre formarea externa
sau organizata in parteneriat, fiind interesate de programe de formare practica, adaptate nevoilor
imediate ale activitatii, precum si de sprijin din partea formatorilor locali sau a institutiilor de
fnvatamant profesional. Pentru aceste firme, deficitul de competente tehnice si lipsa personalului
cu experienta practica reprezinta principalele obstacole in dezvoltare.
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Intreprinderile mijlocii (51-100 de angajati) manifestd o nevoie constanta de recrutare, in special
in domenii tehnice si de productie, dar dispun de o capacitate mai mare de a organiza activitati
de formare interna. Cu toate acestea, aceste companii semnaleaza dificultati in identificarea
lectorilor calificati si in adaptarea continutului formarii la evolutiile tehnologice, motiv pentru
care sunt interesate de colaborari cu formatori externi, scoli profesionale si alte companii pentru
organizarea unor programe comune de formare.

n cazul intreprinderilor mari (peste 100 de angajati), nevoile de recrutare sunt adesea mai bine
planificate si integrate in strategii de resurse umane pe termen mediu si lung. Aceste companii
utilizeaza mai frecvent formarea internd structuratd si sunt interesate de perfectionarea
competentelor avansate ale angajatilor existenti. Totodata, ele se confrunta cu provocari legate
de retentia personalului si de adaptarea continua a competentelor la cerintele tehnologice, fiind
deschise catre parteneriate cu institutii de invatamant si implicarea in programe de tip dual sau
programe pilot.

Astfel, rezultatele studiului arata ca, indiferent de dimensiunea companiei, nevoia de forta de
munca calificata si adaptabila este o preocupare comuna, insa solutiile preferate difera in functie
de capacitatea angajatorilor.

O preocupare recurenta si in discutiile cu angajatorii este lipsa fortei de munca calificate, in special
in domenii precum HORECA, productie, confectii, constructii si logisticd. Reprezentantii
companiilor au subliniat ca exista o cerere constanta de personal, insa numarul candidatilor care
detin competente profesionale reale este foarte redus. in sectorul ospitalitatii, de exemplu,
angajatorii estimeaza ca doar o mica parte dintre elevii care urmeaza programe de formare ajung
sa fie angajabili (,,elevii si absolventii care vin din scoli sau cursuri nu stapanesc competentele
practice de baza”; , este nevoie de reformare aproape completa la locul de munca”; ,multi tineri
abandoneaza rapid sau nu se adapteaza ritmului si disciplinei din HORECA”; ,scoala ofera

diplome, dar nu garanteaza aptitudini reale de munca”).

Din discutiile cu angajatori, pe marginea chestionarelor, reiese si existenta unei cereri concrete
pentru forme de munca pe termen foarte scurt (cateva zile sau una-doua saptamani), in special
pentru activitdti de manipulare, montaj, descarcare sau sprijin logistic. Aceste nevoi apar
punctual, in functie de livrari, comenzi sau proiecte specifice. Desi cererea este reald, angajatorii
semnaleaza dificultati legate de cadrul legal si lipsa unor instrumente flexibile de mediere a
acestui tip de munca. Aceasta forma de ocupare ar putea reprezenta o oportunitate importanta
pentru persoane slab calificate, refugiati sau beneficiari ai ONG-urilor, daca ar exista mecanisme
adaptate.

Un element deosebit evidentiat este deschiderea angajatorilor fata de persoanele de peste 45 de
ani. Contrar perceptiilor comune, varsta nu este considerata un obstacol major, ci mai degraba
disponibilitatea de a invata si de a se adapta. Aceasta constatare indica un potential important
pentru masurile de ocupare si recalificare a adultilor.

n acelasi timp, firmele din productie si industrie au aritat cd nevoia de personal calificat este
permanenta, iar lipsa acestuia afecteaza capacitatea de extindere si eficienta operationala.
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Cdt de des ati recrutat angajati noi in anii 2024-2025?

Trimestrial:
15,91%

Saptamanal/lunar: Ocazional: 45,45%

15,91%

Rar (o data pe an
sau mai rar):
22,73%

Graficul nr. 3 Frecventa recrutarii angajatilor noi in perioada 2024-2025

Graficul de mai sus evidentiaza o oarecare frecventa a proceselor de recrutare in randul
angajatorilor chestionati in perioada 2024—2025. Cea mai mare pondere este reprezentata de
angajatorii care recruteaza ocazional (45,45%), ceea ce indica existenta unor nevoi recurente de
completare a personalului. Aceasta situatie este specifica in special intreprinderilor mici si
mijlocii, care se confrunta cu fluctuatii de personal si cu dificultati in mentinerea angajatilor pe
termen lung.

Un procent semnificativ de angajatori (22,73%) declara ca recruteaza rar (o data pe an sau mai
rar), ceea ce sugereaza fie o stabilitate relativa a personalului, fie limitari in dezvoltarea activitatii
economice. Totodata, 15,91% dintre firme recruteaza saptamanal sau lunar, iar un procent
similar indica recrutari trimestriale, reflectdnd o cerere constanta de forta de munca in anumite
sectoare economice, caracterizate prin fluctuatie ridicata sau deficit cronic de personal.

%+ Tendintele de angajare pentru urmatorii ani

Datele colectate de la angajatori indica o tendinta generala de stabilitate si crestere moderata a
angajarilor in perioada urmatoare, in special in sectoarele economice dominante din judetul Satu
Mare. Conform estimarilor respondentilor privind anul urmator, 47,7% dintre firme anticipeaza
mentinerea nevoilor de recrutare la un nivel similar cu cel actual, in timp ce 27,3% estimeaza o
intensificare a proceselor de recrutare. Aceste rezultate sugereaza ca, pentru aproximativ trei
sferturi dintre angajatori (75,0%), cererea de forta de munca va ramane constanta sau va creste
in urmatorii ani.

n acelasi timp, 15,9% dintre firme au declarat c3 nu anticipeaza necesitatea recrutirii de personal
suplimentar, iar doar 9,1% estimeaza o reducere a nevoilor de angajare. Aceasta categorie este
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reprezentata, in principal, de companii care fie au un personal stabil, fie se confrunta cu limitari
de dezvoltare sau incertitudini economice.

Tendintele de angajare sunt strans corelate cu deficitul de forta de munca calificata, semnalat de
majoritatea angajatorilor, in special in domenii precum constructiile si instalatiile, industria
textil3, transportul si logistica, productia de mobilier si HORECA. Tn acest context, cresterea sau
mentinerea cererii de personal este conditionata de disponibilitatea lucratorilor calificati si de
capacitatea companiilor de a-si adapta strategiile de recrutare si formare profesionala.

Ce pdrere aveti despre nevoile de recrutare ale companiei
dumneavoastrd, in anul urmdtor?

= Nu va fi nevoie de recrutare
= Se vor intensifica

47,73%
Se vor reduce

Vor ramane la fel

Graficul nr. 4 Nevoile de recrutare ale companiilor

Analiza comparativd a tendintelor de angajare, raportata la dimensiunea companiilor,
evidentiaza diferente semnificative in comportamentul si perspectivele angajatorilor.
Intreprinderile mici (11-50 angajati) sunt cele care anticipeazi cel mai frecvent mentinerea sau
cresterea nevoilor de recrutare in urmatorii ani. Aceste companii sunt caracterizate printr-un grad
ridicat de flexibilitate, dar si printr-o vulnerabilitate crescutd la deficitul de forta de munca
calificata, ceea ce le determina sa caute activ solutii de recrutare si formare.

Microintreprinderile (1-10 angajati) manifesta, in general, o abordare mai prudenta, o parte
dintre acestea indicand ca nu anticipeaza recrutari suplimentare in perioada urmatoare. Aceasta
tendinta este corelatd cu capacitatea limitata de extindere si cu resursele financiare reduse,
precum si cu orientarea catre stabilizarea personalului existent. Totusi, chiar si in cazul acestui tip
de companii, deficitul de competente este perceput ca o problema acuta.

n cazul intreprinderilor mijlocii si mari (peste 50 de angajati), tendintele de angajare sunt mai
strans legate de planurile de dezvoltare si de investitiile pe termen mediu. O parte semnificativa
dintre aceste firme estimeaza intensificarea recrutdrii, in special pentru pozitii tehnice si
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specializate, Tnsa conditioneaza angajarea de disponibilitatea fortei de munca calificate si de
eficienta proceselor de recrutare.

Din perspectiva domeniilor economice, cele mai pronuntate tendinte de angajare sunt
identificate Tn sectoarele Constructii/ Instalatii, Industria textila/ Confectii, Transport/ Logistica si
HORECA, domenii in care deficitul de personal este accentuat si cererea de munca se mentine
constanta sau este in crestere. Angajatorii din aceste sectoare anticipeaza, intr-o proportie mai
mare decat media, mentinerea sau cresterea volumului de recrutari, in special pentru muncitori
calificati, tehnicieni si personal cu experientd practicd. in schimb, domeniile serviciilor specializate
(juridice, financiare, sanatate) si anumite segmente din comert manifesta tendinte mai stabile, cu
recrutdri punctuale si un accent mai mare pe mentinerea personalului existent. Aceste sectoare
sunt mai putin afectate de fluctuatiile sezoniere, dar se confrunta, la randul lor, cu dificultati in
identificarea personalului cu competente specifice.

+ Deschiderea citre angajati din alte tari

Rezultatele studiului evidentiaza o deschidere semnificativd a angajatorilor fata de angajarea
persoanelor din alte tari, ca solutie alternativa pentru acoperirea deficitului de forta de munca.
O parte importanta dintre firmele chestionate au declarat ca sunt dispuse sa angajeze lucratori
strdini, in special in domeniile unde lipsa personalului calificat este acuta si unde fluctuatia fortei
de munca este ridicatd. Angajatorii care si-au exprimat aceastda deschidere au mentionat,
totodata, existenta unor conditii specifice, precum:

o detinerea competentelor profesionale necesare pentru postul vizat;
o disponibilitatea pentru munca pe termen mediu sau lung;
e respectarea cerintelor legale privind dreptul de munc3;

¢ in unele cazuri, cunoasterea limbii romane sau disponibilitatea de a participa la cursuri de
limba.

in contextul actual, marcat de impactul rdzboiului din Ucraina, angajarea refugiatilor sau a

cetatenilor ucraineni este perceputa de unii angajatori ca o oportunitate de a acoperi lipsa de

personal, dar si ca o contributie la integrarea socio-profesionala a acestora. Totusi, respondentii

au semnalat si anumite dificultati, legate de barierele lingvistice, procedurile administrative si
recunoasterea calificarilor obtinute in alte tari.

25% dintre respondenti declard ca sunt deschisi sa angajeze persoane din Ucraina si/sau Ungaria,
cu respectarea unor conditii specifice. Un procent suplimentar de 11,36% mentioneaza
deschiderea pentru angajarea persoanelor din Ucraina si/sau Ungaria, dar si din alte tari asiatice
(precum Nepal sau Pakistan), cu conditii clar definite, ceea ce indica o extindere a ariei de
recrutare in contextul deficitului de forta de munca. De asemenea, 6,82% dintre angajatori isi
exprima disponibilitatea de a angaja persoane din tari asiatice, cu anumite conditii. Totodata,
22,73% dintre angajatori afirma explicit ca originea din altd tara nu constituie un criteriu de
recrutare, consolidand concluzia privind deschiderea catre forta de munca externa.
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Sunteti deschisi s angajati persoane din alte tari?

= Da, din tari Asiatice (Nepal,
Pakistan, etc.), cu anumite conditii

= Da, din Ucraina si /sau Ungaria, cu
anumite conditii

® Da, din Ucraina si /sau Ungaria, cu
anumite conditii, Da, din tari
Asiatice (Nepal, Pakistan, etc.), cu
anumite conditii

Da, din Ucraina si /sau Ungaria, cu
anumite conditii, Nu este un
criteriu de recrutare

= Nu

= Nu este un criteriu de recrutare

Graficul nr. 5 Disponibilitatea de a angaja persoane din alte tari

Datele indica faptul cd deschiderea catre angajati din alte tari este in crestere, insa eficienta
acestei solutii depinde de existenta unor instrumente de sprijin pentru integrare, precum
formarea profesionala adaptata, cursurile de limba si mecanismele de mediere pe piata muncii.
Tn acest sens, proiectul CONCORD si dezvoltarea platformei Laboro.ro pot contribui inh mod direct
la facilitarea recrutarii transfrontaliere si la integrarea sustenabild a lucratorilor straini in
economia locala.

<+ Constrangeri economice care influenteazi angajarea si formarea

Analiza evidentiaza faptul c3, desi exista persoane disponibile pentru angajare, angajatorii
semnaleaza dificultati semnificative legate de disponibilitatea reala pentru munca, respectarea
regulilor de baza, asumarea responsabilitatilor si mentinerea unui nivel constant de performanta.
Aceasta discrepantd intre existenta fortei de munca si capacitatea acesteia de a raspunde
cerintelor concrete ale locului de munca afecteaza eficienta proceselor de recrutare si integrare
profesionala.

Totodata, se constata un nivel scazut de incredere al angajatorilor in sistemele clasice de formare
profesionald, in special in formarea formala bazata predominant pe componenta teoretica. Multi
angajatori considera ca aceste forme de pregatire nu raspund suficient nevoilor reale ale activitatii
economice si hu asigurd competentele practice necesare integrarii rapide la locul de munca. Tn
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acest context, se manifesta o preferinta clara pentru formarea practica, realizata direct Tn mediul
de lucru, prin mentorat si invatare aplicata, adaptata specificului fiecarui domeniu economic.

Datele confirma, de asemenea, faptul ca relatia dintre institutiile de invatamant si mediul
economic este adesea dependentda de initiative individuale, mai degraba decat de cadre
institutionale stabile. Colaborarile existente sunt, in multe cazuri, punctuale si limitate in timp,
fara mecanisme clare de continuitate si coordonare. Aceasta situatie reduce eficienta proceselor
de formare si limiteaza capacitatea sistemului educational de a se adapta dinamic la cerintele
pietei muncii.

Un alt aspect frecvent mentionat in documentele analizate este suprasolicitarea intreprinderilor
mici si mijlocii, care constituie majoritatea angajatorilor din regiune. Aceste companii se
confrunta cu lipsa timpului, a resurselor financiare si a personalului dedicat gestionarii resurselor
umane si a activititilor de formare. Tn consecinta, existd o deschidere ridicatd pentru solutii
comune, partajate, care sa permita organizarea de activitati de formare profesionala in cooperare
cu alti angajatori, institutii educationale si formatori locali.

in concluzie, analiza evidentiaza faptul cd migratia si instabilitatea fortei de munci au devenit
elemente importante ale pietei muncii, influentand semnificativ comportamentul angajatorilor.
Fluctuatia ridicata a personalului si plecarea frecventa a angajatilor catre alte regiuni sau alte tari
reduc disponibilitatea firmelor de a planifica investitii pe termen lung in formare profesionala.
Acest context subliniaza necesitatea unor interventii flexibile, adaptate realitatilor locale, care sa
permitd dezvoltarea competentelor profesionale intr-un mod eficient si sustenabil.

in anumite sectoare economice, in special in domeniul HORECA, angajatorii se confruntd cu
presiuni economice semnificative care influenteaza direct deciziile de angajare si formare
profesionald. Costurile salariale reprezinta o pondere foarte ridicata din cheltuielile totale ale
companiilor, depdsind adesea nivelul considerat sustenabil in raport cu cifra de afaceri si cu
costurile operationale, precum cele aferente materiilor prime. Aceasta situatie este accentuata
de caracterul sezonier al activitatii, care obliga angajatorii sa mentina personalul pe tot parcursul
anului, chiar si in perioadele cu volum redus de activitate. Drept urmare, capacitatea firmelor de
a investi constant in recrutare si formare profesionala este limitata, iar rentabilitatea activitatii
este afectata.

Pe langa deficitul de personal calificat, angajatorii semnaleaza probleme recurente legate de
calitatea fortei de munca tinere, care depasesc sfera competentelor tehnice. Sunt frecvent
mentionate dificultati privind responsabilitatea, disciplina, respectarea regulilor de munca si
capacitatea de a colaborain echipd, aspecte care influenteaza negativ integrarea si retentia noilor
angajati. in acest context, o parte dintre angajatori manifesta reticentd fat3 de recrutarea tinerilor,
considerand ca efortul de integrare si formare nu este compensat de stabilitatea acestora in
munca.

Totodatd, rezultatele cercetarii evidentiaza o neconcordanta semnificativa intre sistemul de
formare profesionala si cerintele reale ale pietei muncii, in special in ceea ce priveste componenta
practica a pregatirii. Angajatorii apreciaza ca formarea oferita este adesea prea teoretica si
insuficient adaptata realitatilor din mediul economic, iar lipsa instructorilor si mentorilor cu
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experienta practica limiteaza eficienta procesului educational. Aceasta situatie conduce la
dificultati in asigurarea unui flux constant de personal pregatit pentru activitatea efectiva la locul
de munca.

Un alt aspect critic il reprezinta lipsa retentiei fortei de munca, care afecteaza in mod direct
disponibilitatea angajatorilor de a investi in formare profesionald. Desi companiile depun eforturi
pentru a forma tineri angajati, o parte semnificativa dintre acestia parasesc rapid locul de munca
sau chiar domeniul de activitate, ceea ce conduce la pierderea investitiilor realizate si la
perpetuarea deficitului de personal. Aceasta dinamica subliniaza necesitatea unor mecanisme de
formare mai flexibile, orientate spre rezultate imediate si sustinute de procese de mentorat si
sprijin continuu.

Tn acest context, angajatorii subliniazd importanta interventiilor integrate, care s3 depdseasca
abordarea traditionala bazata exclusiv pe cursuri de formare. Sunt necesare solutii care sa
combine dezvoltarea competentelor profesionale cu sprijin organizational, cooperare intre
companii, institutii educationale si formatori, precum si mecanisme de partajare a resurselor.
Proiectul CONCORD raspunde acestor nevoi prin promovarea colaborarii transfrontaliere,
valorificarea expertizei formatorilor locali si dezvoltarea unor instrumente comune care sa
contribuie la cresterea ocuparii si adaptabilitatii fortei de munca in regiunea vizata.

Datele colectate indica faptul ca utilizarea formelor atipice de angajare este limitata, o parte
semnificativa a angajatorilor considerand aceste optiuni nerelevante pentru activitatea lor.
Aceasta situatie reflecta atat specificul operational al unor sectoare economice, unde prezenta
fizica si programul fix sunt esentiale, cat si o capacitate redusa de adaptare la modele flexibile de
organizare a muncii, in special in randul intreprinderilor mici si mijlocii.

Telemunca si angajarea cu norma partiala sunt utilizate intr-o masura moderata, in special in
activititi administrative si de servicii, unde natura muncii permite o mai mare flexibilitate. Tn
schimb, aceste forme sunt dificil de aplicat in sectoarele de productie, constructii sau servicii
operationale, ceea ce limiteaza extinderea lor la nivelul intregii economii locale.

4.2 Probleme intampinate in recrutare

Procesul de recrutare a fortei de munca reprezinta una dintre principalele provocari semnalate
de angajatorii din judetul Satu Mare, fiind influentat de factori sistemici, economici si demografici
care afecteaza functionarea pietei muncii locale. Rezultatele cercetarii evidentiaza existenta unor
dificultati in identificarea si atragerea personalului adecvat, atat din perspectiva competentelor
profesionale, cat si a disponibilitatii si stabilitatii angajatilor.
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Tabelul nr. 3 Tipuri de probleme intampinate in recrutare si frecventa lor

»lipsa specialistilor cu experienta”

Categoria de problema Exemple de formulari din chestionar Frecventa
»lipsa personalului calificat”, ,nu gasim cea mai
Lipsa personalului calificat personal format”, , lipsa de meseriasi”, .
frecventa

Lipsa competentelor
transversale (soft skills)

,heseriozitate”, ,lipsa responsabilitate”,
Hlipsa disciplina”, ,lipsa implicare”

foarte frecventa

Fluctuatia ridicata de

»personalul nu ramane mult timp”,

. A vy frecventa
personal »fluctuatie mare”, ,plecari in strdindtate”
) ) ) ) ,lipsa experienta”, ,,nu cunosc meseria”, .
Lipsa experientei practice . g frecventa
»Nu stiu sa lucreze pe utilaje
Lipsa interesului pentru »lipsa de interes”, ,nu apreciaza locul de frecvents
meserie/ munca munca”, ,nu sunt motivati”
Nivel scazut de educatie de ,hecunoasterea matematicii”, ,lipsa punctual
baza scolarizarii”, ,,nu inteleg cerintele”
.. . asteptari financiare neadecvate”
Asteptari salariale necorelate | "’ P o . o punctual
,concurenta pe piata muncii
Alte situatii/ fara probleme "
»Nu avem probleme punctual

declarate

+ Lipsa personalului calificat

Analiza raspunsurilor furnizate de angajatori evidentiaza existenta unor probleme recurente si
persistente in procesul de recrutare, care afecteaza capacitatea companiilor de a ocupa posturile
vacante si de a-si sustine planurile de dezvoltare. Cele mai frecvent mentionate dificultati se
refera la lipsa personalului calificat, deficitul competentelor transversale si fluctuatia ridicata de
personal, probleme care se manifesta cu intensitati diferite in functie de domeniul de activitate
si dimensiunea companiei.

Cea mai importanta problema semnalata de angajatori este lipsa personalului calificat, in special
pentru meseriile tehnice si ocupatiile care necesita competente practice specifice. Angajatorii din
domenii precum constructii si instalatii, industria textild, transport si logistica, productie de
mobilier si HORECA au indicat dificultati majore in identificarea candidatilor care sa detina atat
calificarile formale necesare, cat si experienta practica adecvata.

Aceasta situatie este corelata cu mai multi factori, printre care se numara imbatranirea fortei de
munca, migratia personalului calificat catre alte regiuni sau Tn afara tarii, precum si necorelarea
formdrii profesionale initiale cu cerintele actuale ale pietei muncii. Tn multe cazuri, angajatorii
sunt nevoiti sa investeasca resurse suplimentare in formarea noilor angajati sau sa accepte
perioade indelungate Tn care posturile raman neocupate.

+ Lipsa competentelor transversale

Pe langa competentele tehnice, angajatorii au semnalat frecvent lipsa competentelor transversale
(soft skills) in randul candidatilor, aspect care ingreuneaza integrarea si mentinerea acestora in
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organizatie. Printre competentele deficitare mentionate se numara responsabilitatea, disciplina
muncii, capacitatea de comunicare, lucrul in echipd, adaptabilitatea si respectarea programului
de lucru. Aceasta problema este resimtita in special in cazul persoanelor tinere, al lucratorilor
necalificati sau slab calificati si al persoanelor care nu au avut anterior o experientd de munca
stabila. Angajatorii au subliniat ca, in lipsa acestor competente de baza, chiar si persoanele care
detin calificari tehnice Intdmpina dificultati Tn a se adapta la cerintele locului de munca, ceea ce
afecteaza productivitatea si stabilitatea echipelor.

4+ Fluctuatia de personal

O alta problema majora identificata este fluctuatia ridicata de personal, in special in sectoarele
caracterizate prin conditii de munca solicitante sau salarii mai putin competitive. Angajatorii au
mentionat ca, in multe cazuri, angajatii parasesc locul de munca la scurt timp dupa angajare, fie
pentru a migra catre alte companii, fie pentru a pleca in strdinatate, in cdutarea unor venituri mai
mari.

Fluctuatia de personal genereaza costuri suplimentare pentru companii, atat prin necesitatea
reludrii proceselor de recrutare, cat si prin investitiile repetate in instruirea noilor angajati.
Aceasta situatie afecteaza in mod deosebit intreprinderile mici si mijlocii, care dispun de resurse
limitate si pentru care pierderea personalului calificat are un impact semnificativ asupra
continuitatii activitatii.

Si Tn cadrul discutiilor realizate s-a identificat instabilitatea fortei de munca, manifestata prin
fluctuatie ridicata de personal si migratie sezoniera. Angajatorii au aratat ca multi lucratori prefera
munca temporara in strdinatate, chiar si in conditii de incertitudine, in detrimentul unui loc de
munca stabil in Romania.

ONG-urile au subliniat ca aceasta alegere este influentata de perceptii legate de nivelul salariilor,
de mentalitati si de lipsa educatiei formale, ceea ce accentueaza dificultatile de integrare pe
termen lung pe piata muncii locale.

in ceea ce priveste alte probleme, din discutiile cu angajatorii, pe marginea chestionarului, din
domenii precum logistica, depozitare si munca necalificata reiese faptul cd neprezentarea
candidatilor la interviuri, fara notificare prealabila, reprezintd o problema frecventa si cu impact
direct asupra proceselor de recrutare. Angajatorii semnaleaza cad aceasta situatie genereaza
pierderi de timp, blocaje operationale si descurajeaza initierea unor noi procese de recrutare.
Fenomenul este perceput nu doar ca lipsa de competente profesionale, ci ca deficit sever de
responsabilitate si respect fata de angajator, fiind asociat cu un nivel scazut de cultura a muncii si
de orientare profesionala.

De asemenea, datele calitative evidentiaza un comportament recurent al candidatilor, constand
in aplicarea pe posturi care nu corespund nivelului lor real de competentda sau experienta.
Angajatorii mentioneaza frecvent situatii in care persoane fara studii sau experienta relevanta
aplica pentru functii de management, pozitii tehnice specializate sau roluri care presupun
competente avansate. Acest fenomen indica o lipsa de intelegere a cerintelor reale ale posturilor
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si 0 autoevaluare profesionala deficitara, care afecteaza eficienta recrutarii si consuma resurse
semnificative din partea angajatorilor.

+ Mobilitatea fortei de munca

Discutiile cu angajatori si alti actori locali evidentiaza faptul ca plecarea la munca ocazionala sau
sezoniera 1n strainatate reprezinta un fenomen frecvent, in special in randul persoanelor cu nivel
scazut sau mediu de calificare. Multi lucratori aleg sa paraseasca temporar piata muncii locale
pentru a lucra Tn alte tari, atrasi de venituri mai ridicate, chiar si pentru perioade relativ scurte.
Aceasta mobilitate temporara creeaza discontinuitati in parcursul profesional si afecteaza
disponibilitatea fortei de munca la nivel local.

Angajatorii semnaleaza ca plecarile repetate la munca in strdinatate genereaza instabilitate Tn
colectivele de munca, dificultati Tn planificarea activitatilor si costuri suplimentare de recrutare si
integrare. Chiar si in situatiile in care lucratorii se intorc in tara, acestia nu revin intotdeauna la
acelasi angajator sau in acelasi domeniu, ceea ce reduce eficienta investitiilor realizate anterior
in formare profesionald. n acest context, angajatorii devin mai rezervati in a investi in pregstirea
pe termen lung a personalului.

Datele indica faptul ca plecarea la munca ocazionala in straindtate este adesea corelata cu lipsa
perspectivelor de dezvoltare profesionala la nivel local si cu perceptia ca experienta acumulata
informal Tn afara tarii este mai avantajoasa decat participarea la programe de formare structurate.
Aceasta situatie contribuie la slabirea legaturii dintre lucratori, angajatori si sistemul local de
formare profesionald, accentuand deficitul de personal calificat stabil.

n acest context, devine evidentd necesitatea unor interventii care s ofere alternative viabile la
migratia temporara, prin crearea unor oportunitati de formare practica, relevante si rapid
aplicabile, corelate cu nevoile reale ale angajatorilor locali. Proiectul CONCORD poate contribui la
reducerea impactului negativ al acestui fenomen prin dezvoltarea competentelor profesionale la
nivel local si prin cresterea atractivitatii ocuparii pe piata muncii din regiunea transfrontaliera.

4.3 Canalele de recrutare utilizate

+ Eficienta platformelor online

Rezultatele studiului arata ca angajatorii utilizeaza o combinatie de canale formale si informale de
recrutare, adaptate dimensiunii companiei, domeniului de activitate si nivelului de calificare al
personalului cautat. Eficienta acestor canale variaza semnificativ, fiind influentata de
disponibilitatea fortei de munca locale si de gradul de potrivire dintre competentele candidatilor
si cerintele posturilor.

Graficul de mai jos evidentiaza faptul ca angajatorii se bazeaza in principal pe canale informale si
digitale pentru recrutarea personalului. Cele mai frecvent utilizate canale sunt recomandarile
personale si ale angajatilor si anunturile online. Aceste doua canale domina procesul de recrutare,
reflectand nevoia companiilor de solutii rapide, flexibile si avand costuri reduse. Utilizarea
retelelor sociale ocupa un loc secundar, fiind preferata in special pentru recrutarea rapida sau

27




pentru pozitii care nu necesita calificari complexe. Recrutarea interna este mentionata intr-o
masura mai redusa, ceea ce sugereaza oportunitati limitate de promovare interna sau lipsa
personalului eligibil pentru avansare. Canalele institutionalizate, precum colaborarea cu
institutiile de invatamant si evenimentele de recrutare sunt utilizate marginal.

Mentionarea redusa a platformei Laboro.ro indica faptul ca aceasta se afla intr-o faza incipienta
de utilizare, dar confirma existenta unui potential de dezvoltare semnificativ, in contextul nevoii
identificate de instrumente integrate de recrutare si formare profesionala.

Tabelul nr. 4 Frecventa utilizarii canalelor de recrutare

Exemple de formulari din Numar
Canale de recrutare . ..
chestionar mentiuni
Recomandari personale/ ale | ,recomandari angajati”, 57
angajatilor »relatii personale”
anunturi online, site firma
Anunturi online i ! ! 56
’ OLX, elobs
Social media Facebook, retele sociale 19
. . romovarea angajatilor
Recrutare interna P . . S 9
existenti

licee, parteneriate

Institutii de Tnvatamant : 5
educationale
) targuri de joburi,
Evenimente de recrutare . 4
workshopuri
Platforme de mediere a . .
.. agentii, alte platforme online 7
muncii
Platforma Laboro.ro mentionata explicit 3

Platformele online de recrutare si retelele sociale reprezinta unul dintre cele mai frecvent utilizate
canale de recrutare, in special de catre intreprinderile mici si mijlocii. Angajatorii apreciaza aceste
instrumente pentru rapiditatea in publicarea ofertelor de munca, accesul la un numar mare de
potentiali candidati si costurile relativ reduse. Cu toate acestea, eficienta platformelor online este
perceputa ca fiind variabild, multi angajatori semnaland faptul ca numarul mare de aplicanti nu
se traduce neaparat intr-un numar suficient de candidati potriviti.

O problema frecvent mentionata este lipsa competentelor relevante in randul aplicantilor,
precum si nivelul scdzut de interes sau de disponibilitate pentru muncd pe termen lung. Tn acest
context, platformele online sunt considerate utile mai ales pentru recrutarea personalului
necalificat sau pentru ocuparea rapida a unor posturi, dar mai putin eficiente pentru pozitii care
necesita calificari tehnice sau experienta specifica.

Analiza canalelor de recrutare utilizate de angajatori evidentiaza diferente semnificative in functie
de dimensiunea companiilor si de domeniul economic de activitate, reflectdnd atat resursele
disponibile, cat si specificul fortei de munca cautate.
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Tabelul nr. 5 Canale de recrutare utilizate de angajatori in functie de dimensiunea companiilor

Dimensiunea Canale de recrutare Eficienta ..
. . 1 . Observatii
firmei utilizate preponderent perceputa
Acces rapid la candidati, dar
Platforme online, retele potrivire slaba competente

Microintreprinderi

(1-10 angajati) informale, recomandari | Scazuta-medie | ulterior; dificultati in
gajar personale recrutarea personalului
calificat

Cel mai mare deficit de

Platforme online . .
! personal calificat; interes

intreprinderi mici | anunturi locale,

" . . Medie crescut pentru solutii
(11-50 angajati) colabordri punctuale cu . .
. alternative de recrutare si
scoli
formare
A . . . . Mai multa deschidere catre
Intreprinderi Platforme online si stagii de practics si formare
mijlocii (51-100 colaborari cu institutii de | Medie-ridicata | . g . P T N
. o viw o A internad; recrutare orientata
angajati) invatamant

pe termen mediu

Procese de recrutare mai
structurate; interes pentru
parteneriate stabile si
programe de formare

Intreprinderi mari | Colaboréri cu scoli,
(peste 100 recrutare directa, Ridicata
angajati) platforme online

n cazul microintreprinderilor (1-10 angajati) si al intreprinderilor mici (11-50 angajati), recrutarea
se realizeaza preponderent prin platforme online de anunturi, retele informale si recomandari
personale. Aceste firme apreciaza rapiditatea si costurile reduse ale canalelor online, Tnsa
semnaleaza frecvent o eficienta scazuta in identificarea personalului calificat, in special pentru
meserii tehnice. Tn aceste cazuri, recrutarea se concentreazi adesea pe personal necalificat sau
slab calificat, care necesita ulterior formare la locul de munca.

Intreprinderile mijlocii si mari (peste 50 de angajati) utilizeazd o gama mai diversificatd de canale
de recrutare, combinand platformele online cu colaborari directe cu institutiile de invatamant,
participarea la stagii de practica, invatamant dual sau recrutarea absolventilor. Aceste firme
acorda o importantda mai mare predictibilitatii si calitatii procesului de recrutare si sunt mai
deschise catre investitii in formarea profesionala a noilor angajati.

Din perspectiva domeniilor economice, firmele din Constructii/ Instalatii, Industria textila/
confectii, Transport/ Logistica si HORECA utilizeaza intensiv canale online si retele informale, nsa
raporteaza o ratd scizutd de potrivire intre cererea si oferta de competente. in aceste sectoare,
colaborarea cu institutiile de invatamant este perceputa ca fiind insuficient dezvoltata, desi este
recunoscuta ca o solutie potentiala pentru reducerea deficitului de personal calificat.

in schimb, domeniile serviciilor specializate (juridice, financiare, sanitate) si o parte a firmelor
din comert se bazeaza mai mult pe recrutari punctuale, realizate prin canale online sau retele
profesionale, avand cerinte mai specifice privind calificarea si experienta candidatilor.
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Tn acest context, dezvoltarea platformei Laboro.ro in cadrul proiectului CONCORD rispunde nevoii
de integrare si eficientizare a canalelor de recrutare, oferind un instrument comun, adaptat
specificului regional si transfrontalier. Platforma are potentialul de a fi utilizata atat de firmele
mici, care nu dispun de resurse dedicate pentru recrutare, cat si de companiile mai mari,
interesate de acces la o baza mai larga de candidati si de colaborare cu formatori si institutii de
fnvatamant.

Corelarea canalelor de recrutare cu dimensiunea firmelor si domeniile economice evidentiaza
necesitatea unei abordari diferentiate, in care instrumentele digitale, parteneriatele educationale
si mecanismele de mediere a muncii sa fie utilizate complementar, obiectiv sustinut in mod direct
de activitatile proiectului CONCORD.

Angajatorii chestionati arata o neincredere tot mai mare in eficienta canalelor clasice de
recrutare, in special in cazul platformelor online platite. Probleme precum CV-uri
necorespunzatoare, neprezentarea la interviuri si lipsa de seriozitate a candidatilor sunt
mentionate frecvent. in acest context, angajatorii isi exprima nevoia de instrumente locale si
specializate de mediere a muncii, care sa filtreze candidatii si sa faciliteze contactul cu persoane
motivate si pregatite pentru munca.

4+ Rolul institutiilor de invatamant

Institutiile de Tnvatamant, in special liceele tehnologice si scolile profesionale, joaca un rol
important, dar inca insuficient valorificat, in procesele de recrutare. Colaborarea cu scolile se
realizeaza in principal prin organizarea stagiilor de practica, a invatamantului dual sau a recrutarii
directe a absolventilor. Angajatorii care au astfel de parteneriate apreciazd avantajele acestui
canal, precum cunoasterea timpurie a elevilor, posibilitatea formarii acestora conform nevoilor
companiei si integrarea mai facila in colectiv.

Totodata, datele studiului indica faptul ca relatia dintre companii si institutiile de Tnvatamant este,
n multe cazuri, punctuala si limitata, fiind afectata de lipsa unui cadru de coordonare structurat
si de resursele reduse ale ambelor parti. Consolidarea acestor parteneriate este perceputa de
angajatori ca o solutie importanta pentru reducerea deficitului de personal calificat pe termen
mediu si lung.

+ Rolul platformei Laboro.ro

n contextul dificultatilor intAmpinate in recrutare, dezvoltarea si extinderea platformei Laboro.ro
reprezinta o oportunitate relevanta pentru imbunatatirea proceselor de mediere a muncii in
regiunea transfrontalierd. Platforma este conceputa ca un instrument integrat, care sa faciliteze
conectarea angajatorilor cu persoanele aflate Tn cdutarea unui loc de munca, precum si cu
potentiali formatori si furnizori de competente.

Angajatorii isi exprima interesul pentru utilizarea unei platforme dedicate, adaptate specificului
regional, care sa ofere acces la candidati mai bine informati si mai bine pregatiti, inclusiv din alte
regiuni sau tari. Traducerea platformei in limba ucraineanad si extinderea acesteia la nivel
transfrontalier sunt percepute ca avantaje semnificative, in special in contextul integrarii
refugiatilor ucraineni si al mobilitatii fortei de munca.
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5. Analiza nevoilor de formare profesionala

5.1 Meserii si competente deficitare

¢ Domenii tehnice prioritare

Analiza raspunsurilor furnizate de angajatori, coroborata cu informatiile obtinute de la institutiile
de Tinvatamant si organizatile neguvernamentale, evidentiaza existenta unor deficite
semnificative de competente profesionale, care afecteaza capacitatea companiilor de a recruta si
mentine personal adecvat. Aceste deficite se manifesta atat la nivelul meseriilor tehnice, cat siin
ceea ce priveste competentele transversale, esentiale pentru integrarea si stabilitatea pe piata
muncii.

Cele mai accentuate deficite sunt identificate in domeniile tehnice si productive, care constituie
pilonii economiei locale si regionale. Angajatorii au semnalat in mod constant lipsa personalului
calificat Tn urmatoarele domenii prioritare:

o Constructii si instalatii (instalatori, electricieni, zugravi, dulgheri, sudori), unde cererea de
personal calificat depdseste constant oferta disponibila;

e Industria textila si confectii, Tn special pentru operatori cu experientd, croitori,
confectioneri si personal capabil sa lucreze cu utilaje specifice;

e Prelucrarea metalului si mecanicd, unde sunt deficitare meserii precum lacatusi mecanici,
operatori CNC, mecanici si tehnicieni;

o Transport si logistica, Tn special soferi profesionisti, personal de depozit si lucratori cu
competente logistice;

e Productia de mobilier si prelucrarea lemnului, cu deficit de tdmplari, operatori utilaje si
personal cu competente practice;

e HORECA, unde lipsa personalului calificat (bucatari, ajutori de bucatar, ospatari) este
accentuata de fluctuatia ridicata a fortei de munca.

Aceste domenii sunt caracterizate printr-o dependenta ridicatd de competente practice, care nu
pot fi dobandite exclusiv prin formare teoreticd, ceea ce accentueaza nevoia de formare
profesionald aplicata si de implicare a formatorilor cu experienta practica.

4+ Competente lipsa

Pe langa lipsa calificarilor tehnice specifice, angajatorii au semnalat frecvent deficiente Tn ceea ce
priveste competentele transversale, considerate esentiale pentru integrarea si mentinerea
angajatilor la locul de munca. Cele mai frecvent mentionate competente lipsa includ:
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Competente tehnice:

o utilizarea corecta a utilajelor si echipamentelor specifice;
e capacitatea de a citi si interpreta documentatia tehnic3;
e respectarea normelor de securitate si sanatate in munca;

e adaptarea la tehnologii si procese de lucru noi.

Competente transversale (soft skills):

¢ responsabilitate si disciplind Tn munc3;

e respectarea programului de lucru si a sarcinilor asumate;
e capacitatea de comunicare si colaborare in echipa;

e adaptabilitate si dorinta de invatare;

e rezistenta la stres si capacitatea de a lucra in conditii solicitante.

Lipsa acestor competente afecteaza nu doar procesul de recrutare, ci si stabilitatea fortei de
munca, contribuind la fluctuatia ridicata de personal si la cresterea costurilor suportate de
angajatori pentru integrarea noilor angajati.

Se evidentiaza un decalaj major intre competentele predate in sistemul educational si cele
necesare in practica. Angajatorii au mentionat cd multi candidati nu stapanesc procedurile de
lucru de baza, utilizarea corecta a uneltelor sau respectarea standardelor profesionale specifice
fiecirei meserii. In mai multe domenii s-a subliniat cd formarea ar trebui s3 fie predominant
practica, realizata in spatii dotate corespunzator si sub indrumarea unor specialisti cu experienta
directa in domeniu. Lipsa acestei abordari practice este perceputa ca una dintre principalele cauze
ale nepotrivirii dintre cererea si oferta de munca.

Identificarea meseriilor si competentelor deficitare subliniaza necesitatea dezvoltarii unor
programe de formare profesionala adaptate domeniilor prioritare, care sa combine formarea
tehnica practicd cu dezvoltarea competentelor transversale. Proiectul CONCORD raspunde
acestor nevoi prin promovarea colaborarii dintre angajatori, institutii de Tnvatamant si formatori
locali, contribuind la reducerea decalajelor dintre cererea si oferta de competente pe piata muncii
din regiunea transfrontaliera.

Pe langa competentele tehnice, datele scot in evidentd o nevoie acutd de competente
transversale, precum responsabilitatea, disciplina, respectarea regulilor si capacitatea de a lucra
in echipa. Angajatorii, in special din HORECA si servicii, au semnalat dificultati majore in lucrul cu
tineri sub 35 de ani, care manifesta reticenta fata de autoritate, lipsa de implicare si instabilitate
profesionala.
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Datele obtinute din domeniul HORECA exprima, de asemenea, o critica severd la adresa
sistemului de formare existent. Angajatorii afirma ca doar un procent foarte mic dintre absolventi
sunt angajabili, iar formarea primitd este considerata neadecvata si lipsita de componenta
practicd realda. Sunt mentionate exemple concrete de instruire eronata si lipsa lectorilor
competenti. Aceasta perceptie explica deficitul cronic de personal calificat in domeniu si reticenta
fata de colaborarea cu sistemul educational formal.

ONG-urile care lucreaza cu persoane din comunitati defavorizate au confirmat aceste constatari,
aratand ca integrarea pe piata muncii necesitd un proces indelungat de formare a
comportamentului de munca, nu doar de dobéandire a unor abilitati tehnice. Totodata,
informatiile care provin de la ONG-uri care lucreaza in comunitati defavorizate evidentiaza
existenta unui numar semnificativ de persoane care detin competente practice reale, dobandite
informal sau prin munca in strainatate, in special in constructii si agricultura. Cu toate acestea,
lipsa educatiei de baza, analfabetismul functional si absenta documentelor de calificare
reprezinta bariere majore in integrarea formala pe piata muncii.

5.2 Practici de formare existente

Analiza practicilor actuale de formare profesionala evidentiaza faptul ca angajatorii din judetul
Satu Mare utilizeaza o combinatie de metode formale si informale de dezvoltare a competentelor,
adaptate resurselor disponibile si specificului activitatilor desfasurate. Desi exista initiative de
formare la nivel local, acestea sunt, in multe cazuri, insuficient corelate cu nevoile reale ale pietei
muncii, ceea ce limiteaza eficienta procesului de dezvoltare a competentelor.

Datele obtinute de la angajatori din productie, confectii siindustria mobilierului evidentiaza faptul
ca, in multe domenii, meseria are un caracter puternic dat specific fiecarei firme. Desi denumirile
ocupatiilor sunt similare, procedurile de lucru, echipamentele utilizate si standardele interne
diferd semnificativ. Tn acest context, angajatorii nu solicitd formarea completd intr-o anume
meserie, ci mai degraba dobandirea unor competente generale de baza, care pot fi ulterior
adaptate si specializate la locul de munca. Aceasta constatare sugereaza necesitatea orientarii
formarii profesionale catre competente transferabile, urmate de specializare practica in cadrul
companiilor.
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Preferinte in ceea ce priveste tipul de formare

2,27% . 2,27% m Fara preferinte

2,27%

1
2,27% /

la nivel national, Formare practicd interna,
adaptata nevoilor companiei

companiei

= Formare prin intermediul unor furnizori
acreditati (cu diploma)

= Formare prin intermediul unor furnizori
acreditati (cu diplomd), Formare externd,
fara diploma recunoscuta la nivel national

m Formare prin intermediul unor furnizori
acreditati (cu diplomad), Formare practica
internad, adaptatd nevoilor companiei

m Formare profesionala externa

m Sunt specialisti cu experienta,deci nu se
impun specializari

Graficul nr. 6 Preferintele angajatorilor in ceea ce priveste tipul de formare

4+ Formare interna

Formarea interna reprezinta cea mai frecvent utilizata practica de formare, in special in randul
intreprinderilor mici si mijlocii. Aceasta se realizeaza, de regul3, la locul de munca, prin instruirea
directa a noilor angajati de cdatre personalul cu experienta sau de catre superiorii ierarhici.
Angajatorii apreciaza acest tip de formare pentru flexibilitatea si costurile reduse, precum si
pentru posibilitatea de a adapta rapid continutul formarii la cerintele specifice ale postului. Cu
toate acestea, formarea internda este adesea nestructuratd, depinzand Tn mare masura de
disponibilitatea si competentele persoanelor care asigura instruirea. Lipsa unor programe
standardizate, a materialelor didactice si a recunoasterii formale a competentelor dobandite
limiteaza impactul pe termen lung al acestui tip de formare.

4+ Formarea externa

Formarea externa este utilizata intr-o masurda mai redusa, fiind preferata in special de catre
intreprinderile mijlocii si mari, care dispun de resurse financiare mai consistente. Aceasta include
participarea angajatilor la cursuri organizate de furnizori autorizati de formare profesionala,
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ateliere sau programe de perfectionare. Angajatorii semnaleaza insa o serie de obstacole in
accesarea formarii externe, precum costurile ridicate, relevanta uneori scazuta a cursurilor fata
de nevoile reale ale companiei si lipsa lectorilor cu experienta practica. Datele colectate releva o
neincredere accentuata fata de furnizorii externi. Criticile vizeaza lipsa experientei practice a
lectorilor, continutul prea teoretic al cursurilor si conditionarea organizarii lor de atingerea unui
numar minim de participanti. Angajatorii ofera exemple concrete de cursuri care nu au produs
rezultate reale in competentele angajatilor. Aceste experiente explica preferinta majoritatii
firmelor pentru formarea internd si reticenta fatd de participarea la programe externe. in
consecinta, formarea externa este utilizata mai ales pentru calificari sau certificari specifice, mai
putin pentru dezvoltarea competentelor de baza sau pentru meseriile deficitare.

Ati fi dispus sd colaborati cu alte companii pentru organizarea unei formdri
comune a angajatilor?

22,73%

m Da
= Da, cu anumite conditii
= Nu

Poate

Graficul nr. 7 Disponibilitatea de colaborare cu alte companii
pentru organizarea formarii angajatilor

4 Tnvatdmant dual si practicd profesional3

Tnvatadmantul dual si practica profesional reprezinta forme de colaborare cu un potential ridicat,
dar inca insuficient valorificate. Unele companii, in special din domeniile tehnice si industriale,
colaboreaza cu licee tehnologice si scoli profesionale pentru organizarea stagiilor de practica sau
a programelor de Tnvatamant dual, oferind elevilor posibilitatea de a dobandi experienta practica
in conditii reale de munca. Angajatorii care sunt implicati in astfel de parteneriate apreciaza
avantajele pe termen mediu si lung, precum formarea timpurie a viitorilor angajati, reducerea
costurilor de recrutare si integrarea mai rapida a absolventilor. Totusi, extinderea acestor practici
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este limitata de factori precum lipsa unui cadru de coordonare stabil, birocratia, resursele limitate
ale firmelor si numarul redus de elevi interesati de meseriile tehnice.

Tn cazul microintreprinderilor (1-10 angajati) si al intreprinderilor mici (11-50 angajati), formarea
internd reprezinta principala, si adesea singura, modalitate de dezvoltare a competentelor
angajatilor. Aceasta se desfasoara intr-o maniera informala, la locul de munca, fiind asigurata de
angajati cu experienta sau de conducerea companiei. Desi aceasta abordare permite adaptarea
rapida la cerintele postului si implica costuri reduse, ea este limitata de lipsa unor structuri
formale de instruire si de absenta recunoasterii oficiale a competentelor dobandite.
Intreprinderile mijlocii si mari (peste 50 de angajati) utilizeaza intr-o masurd mai mare formarea
externd, in special pentru specializari tehnice, certificari obligatorii sau perfectionarea
personalului cheie. Aceste companii dispun de resurse financiare si logistice mai consistente si
manifesta un interes mai ridicat pentru programe structurate de formare. Cu toate acestea, chiar
si Tn cazul acestora, angajatorii semnaleaza dificultati legate de relevanta cursurilor disponibile si
de adaptarea acestora la nevoile concrete ale activitatii economice.

Cdt de des desfdsurati activitdti de formare a personalului existent?

2,27%

= Deloc

= NS/NR
Ocazional
Rar

= S3ptdmanal/lunar

36,36% = Trimestrial

27,27%

Graficul nr. 8 Frecventa activitatilor de formare a personalului existent

Datele indica faptul ca formarea profesionala continua nu este, in general, un proces sistematic,
ci mai degraba unul ocazional, determinat de necesitati imediate ale activitatii. Majoritatea
firmelor declara ca desfasoara activitati de formare rar sau doar atunci cand apare o nevoie
concreta, cum ar fi introducerea unui nou echipament, adaptarea la cerinte tehnice specifice sau
integrarea unor angajati noi. Un numar mai redus de angajatori mentioneaza formarea
desfasurata periodic, aceasta practica fiind mai frecventa in cazul firmelor medii si mari, care
dispun de resurse si structuri interne mai bine dezvoltate.
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Care dintre enunturile de mai jos sunt adevdrate in cazul firmei dvs?

m Recrutam doar persoane formate

= Recrutam doar persoane formate,
Suntem dispusi sa formam personalul,
dar preferam persoanele formate deja

= Suntem dispusi sa formam personalul,
daca este nevoie

Suntem dispusi sa formam personalul,
daca este nevoie, Preferam sa formam
personalul

= Suntem dispusi sa formam personalul,
dar preferam persoanele formate deja

= Suntem dispusi sa formam personalul,
dar preferam persoanele formate

2,27% deja, Suntem dispusi sa formam

personalul, daca este nevoie

Graficul nr. 9 Practici de formare ale companiilor

n concluzie, practicile de formare existente indici existenta unei baze de experientd care poate
fi consolidata, Tnsa este necesara o abordare mai coerentd si coordonata pentru cresterea
eficientei acestora. Proiectul CONCORD poate contribui Tn mod direct la Tmbunatatirea practicilor
de formare prin dezvoltarea unor programe pilot, implicarea formatorilor locali si facilitarea
colaborarii dintre angajatori, institutii de Tnvatamant si alti actori relevanti, contribuind astfel la
adaptarea competentelor fortei de munca la cerintele pietei muncii din regiunea transfrontaliera.

5.3 Obstacole in formare

Analiza raspunsurilor furnizate de angajatori si de ceilalti actori implicati in procesul de dezvoltare
a competentelor evidentiaza existenta unor obstacole semnificative in organizarea si accesarea
formarii profesionale, care limiteaza capacitatea companiilor de a investi constant in dezvoltarea
resurselor umane. Aceste obstacole sunt strans corelate cu dimensiunea firmelor, domeniile
economice si specificul pietei muncii locale si se manifesta preponderent sub forma costurilor
ridicate, lipsei timpului disponibil si deficitului de formatori locali calificati.
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4+ Costuri

Costurile asociate formarii profesionale reprezinta unul dintre principalele obstacole mentionate
de angajatori, in special de catre microintreprinderi si intreprinderile mici. Aceste costuri includ
taxele de participare la cursuri, onorariile lectorilor, cheltuielile logistice, precum si costurile
indirecte generate de absenta angajatilor de la locul de munca pe durata formarii.

Angajatorii semnaleaza faptul ca, in lipsa unor mecanisme de sprijin financiar sau a unor
programe de formare subventionate, investitia in formare este adesea amanata sau limitata la
instruirea strict necesara pentru desfasurarea activitatii curente. Aceasta situatie afecteaza in
special domeniile tehnice si productive, unde formarea practica este indispensabila, dar implica
resurse financiare semnificative.

Un obstacol major semnalat de angajatorii intervievati este reprezentat de costurile directe si
indirecte ale formarii profesionale. Reprezentantii companiilor mici si mijlocii au mentionat ca
participarea la cursuri externe implica nu doar taxe de instruire, ci si pierderi de productivitate
generate de absenta angajatilor de la locul de munca. In unele cazuri, furnizorii externi de formare
organizeaza cursuri doar daca se atinge un numar minim de participanti, conditie dificil de
indeplinit pentru o singura companie, ceea ce limiteaza accesul la formare relevanta pentru
nevoile specifice ale firmelor. De asemenea, in domenii precum productia si HORECA, angajatorii
au subliniat ca costurile salariale ridicate, raportate la marjele de profit, reduc capacitatea
firmelor de a investi suplimentar in formare profesionala.

% Lipsa timpului

Un alt obstacol major il constituie lipsa timpului disponibil pentru formare, atat din perspectiva
angajatorilor, cat si a angajatilor. In multe companii, in special in sectoarele caracterizate prin
activitate intensa sau sezonalitate ridicata (constructii, transport, HORECA, industrie), programul
de lucru nu permite alocarea unor perioade dedicate formarii fara a afecta productivitatea.

Angajatorii au mentionat ca dificultatea de a inlocui temporar angajatii participanti la formare si
presiunea respectarii termenelor contractuale limiteaza posibilitatea organizarii unor programe
de instruire structurata. Ca urmare, formarea este realizata preponderent informal, la locul de
munca, fara o planificare sistematica si fara obiective clare de dezvoltare a competentelor.

Reprezentantii companiilor din productie, comert si servicii au aratat ca instruirea noilor angajati
presupune parcurgerea unor proceduri exacte si specifice fiecarei companii, adaptate fluxurilor
interne de lucru si standardelor de calitate, ceea ce face dificila angajarea si formarea frecventa a
personalului. Din acest motiv, multe firme prefera sa pastreze angajatii existenti si sa evite
recrutarea si formarea continua a unor persoane noi, orientandu-se mai degraba catre fidelizarea
fortei de munca deja angajate.

Tn cazul ONG-urilor care lucreazd cu persoane din comunititi defavorizate, lipsa timpului este
dublatd de necesitatea unui proces indelungat de acomodare si disciplinare a beneficiarilor,
fnainte ca acestia sa poata deveni productivi.
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% Lipsa formatorilor locali

Deficitul de formatori locali calificati este un obstacol semnificativ, in special pentru formarea
practica in meseriile tehnice. Angajatorii si institutiile de Thvatamant semnaleaza dificultati in
identificarea unor formatori care sa combine experienta practica relevanta cu competente
pedagogice adecvate si disponibilitate pentru implicare in activitati de formare a adultilor.

Tn lipsa formatorilor locali, companiile sunt nevoite s3 apeleze la furnizori externi, ceea ce creste
costurile si reduce flexibilitatea programelor de formare. Aceasta situatie este accentuata in
regiunile rurale si periferice, unde accesul la resurse de formare este limitat. Totodata, exista
specialisti cu experienta practica valoroasa, activi sau retrasi din activitate, care ar putea contribui
la formare, dar care nu sunt integrati intr-un cadru organizat si recunoscut.

Discutiile avute au evidentiat in mod constant deficitul de formatori locali cu experienta practica
relevanta, capabili sa transmita competente aplicate. Angajatorii din HORECA au subliniat
calitatea scazuta a pregatirii oferite de sistemul educational formal si lipsa unor lectori care sa
cunoasca realitatile din teren. Initiativele de organizare a unor cursuri de ospitalitate au esuat din
cauza dificultatilor de acreditare si a lipsei formatorilor adecvati.

n industria confectiilor si productie, reprezentantii firmelor au afirmat cd meseria nu poate fi
predata eficient in scoli, din cauza lipsei de experienta practica a profesorilor, fiind necesari
formatori proveniti direct din mediul economic. A fost exprimata clar nevoia crearii unor spatii de
formare practica si a implicarii mesterilor recunoscuti la nivel local

6. Identificarea potentialilor formatori

Analiza datelor colectate prin chestionare si discutii pe marginea lor evidentiaza existenta unui
potential semnificativ de formatori locali, care pot contribui la dezvoltarea competentelor
profesionale in regiunea tinta. Acesti formatori provin din medii diverse — educational, economic
si comunitar — si detin experienta practica relevanta, adesea insuficient valorificata in prezent.

Un element recurent identificat in cadrul discutiilor este rolul esential al formatorilor informali si
al specialistilor cu experienta practica, precum meseriasi, maistri sau profesionisti retrasi din
activitate. Acestia sunt perceputi de angajatori si de alti actori locali ca fiind mai relevanti si mai
eficienti in procesul de formare decat formatorii exclusiv teoretici, datorita cunoasterii directe a
realitatilor din teren. Aceastda constatare sustine necesitatea valorificarii expertizei practice
existente la nivel local.
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6.1 Tipologia potentialilor formatori identificati

* Profesori cu experienta practica

O prima categorie importanta de potentiali formatori este reprezentata de profesori din licee
tehnologice si scoli profesionale, care, pe langa activitatea didactica, detin experienta practica
directa in domeniile tehnice in care predau. Chestionarele aplicate profesorilor si directorilor
indica faptul ca o parte semnificativa dintre cadrele didactice au lucrat anterior in companii sau
desfasoara activitati practice in paralel cu predarea.

Cu toate acestea, discutiile cu angajatorii evidentiaza ca nu toti profesorii sunt perceputi ca fiind
suficient de conectati la realitatile actuale ale pietei muncii, iar formarea realizata exclusiv n
mediul scolar este consideratd, in unele cazuri, insuficient aplicata. Profesorii care combina
experienta didactica cu cea practica sunt insa vazuti ca resurse valoroase, capabile sa asigure atat
transmiterea cunostintelor teoretice, cat si contextualizarea acestora in raport cu cerintele reale
ale angajatorilor. Aceasta categorie poate juca un rol esential in dezvoltarea programelor de
formare structurata si in facilitarea legaturii dintre scoala si mediul economic.

+ Meseriasi activi

O a doua categorie majora de potentiali formatori este reprezentata de meseriasii activi, respectiv
lucratori calificati cu experienta practica indelungata, angajati in companii locale sau care
desfasoara activitati independente. Datele obtinute de la angajatorii din domenii precum
constructii, confectii, productie de mobilier si HORECA evidentiaza faptul ca formarea la locul de
munca este realizata, Tn practica, de acesti meseriasi, care transmit noilor angajati competentele
necesare pentru desfasurarea activitatii.

De asemenea, ONG-urile care lucreaza cu persoane din comunitati defavorizate au identificat
meseriasi recunoscuti informal, care au dobandit competente prin munca practica, inclusiv in
strainatate, in domenii precum constructii, agricultura sau panificatie. Desi acesti meseriasi nu
detin intotdeauna certificari formale, ei sunt apreciati pentru abilitatile practice reale si pentru
capacitatea de a lucra eficient in contexte profesionale complexe.

Principala limitare a acestei categorii este lipsa competentelor pedagogice si a unui cadru
organizat de implicare in formare. Cu sprijin adecvat, meseriasii activi pot deveni formatori
practici de baza, in special pentru programe de formare de scurta durata sau pentru calificari
orientate spre competente concrete.

% Specialisti retrasi din activitate

O a treia categorie identificata este cea a specialistilor retrasi din activitate, respectiv persoane
cu experienta profesionald solidd, care au activat anterior in diverse domenii tehnice sau
productive si care nu mai sunt angajate activ pe piata muncii. Datele indica faptul ca exista
specialisti pensionati sau semi-retrasi, inclusiv fosti tehnicieni, ingineri, mesteri sau lucratori
calificati, care ar putea fi interesati sa se implice in activitati de formare, in conditii flexibile.

Angajatorii si ONG-urile considera ca aceasta categorie reprezinta o resursa insuficient exploatata,
avand avantajul unei experiente acumulate pe termen lung si al disponibilitatii mai mari de timp.
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Totodatad, specialistii retrasi pot contribui nu doar la formarea competentelor tehnice, ci si la
transmiterea unei culturi a muncii, a disciplinei si a responsabilitatii profesionale, aspecte frecvent
mentionate ca deficitare in randul noilor angajati.

6.2 Domenii de specializare

Analiza datelor colectate evidentiaza faptul ca potentialii formatori identificati acopera o arie
larga de domenii tehnice si profesionale, aflate n stransa legatura cu nevoile actuale ale pietei
muncii din judetul Satu Mare si din regiunea transfrontaliera. Domeniile de specializare reflecta
atat structura economica locala, cat si sectoarele in care angajatorii semnaleaza deficit de
personal calificat.

Angajatorii subliniaza faptul ca necesarul de forta de munca calificatd ramane ridicat, iar
identificarea unor meseriasi bine pregatiti devine tot mai dificila. Printre domeniile de specializare
care necesita buni meseriasi, care sa impartaseasca cunostintele, se regasesc:

o Constructii si instalatii, cu meserii precum instalator (sanitar, gaze, incalzire), electrician,
sudor, dulgher, zugrav, tinichigiu;

¢ Industria textila si confectii, incluzand confectioneri, croitori, operatori utilaje textile si
personal cu competente in controlul calitatii;

e Prelucrarea metalului si mecanica, cu specializari precum lacatus mecanic, operator CNC,
mecanic intretinere;

e Productia de mobilier si prelucrarea lemnului, cu meserii precum tamplar, operator utilaje,
montator mobilier;

o Transport si logistica, in special soferi profesionisti si personal cu competente logistice;

e HORECA, unde sunt deficitare competente pentru bucatari, ajutori de bucatar, ospatari si
personal de servire.

Discutiile avute cu angajatorii arata ca e tot mai dificil sa fie identificati meseriasi care detin
competente practice, dobandite fie prin experienta profesionala directd, fie prin activitate
indelungata in companii locale sau in strainatate. Datele subliniaza faptul ca aceste competente
practice sunt considerate mult mai relevante de catre angajatori decat calificarile formale, in
special pentru meseriile tehnice. Tn acest context, e nevoie de solutii alternative de recrutare,
apeland la metode precum organizarea de workshopuri la care sa participe firmele, intalniri cu
reprezentanti ai institutiilor de invatamant, precum si discutii individuale cu potentiali candidati
si alti actori relevanti de pe piata muncii.
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6.3 Disponibilitatea pentru implicare

Datele colectate indica o disponibilitate ridicata a potentialilor formatori pentru implicare, cu
precizarea ca aceastd implicare este conditionatd de existenta unui cadru organizat, flexibil si
adaptat specificului local.

Majoritatea potentialilor formatorilor identificati si-au exprimat disponibilitatea de a participa la
formari de scurta durata, axate pe competente concrete si aplicabile imediat. Acest tip de formare
este considerat cel mai eficient, atat de catre formatori, cat si de catre angajatori, in special pentru
persoanele slab calificate sau pentru integrarea rapida a noilor angajati.

Exista deschidere semnificativa pentru implicarea in programe pilot de formare profesional3,
testate la scara redusa si adaptate nevoilor specifice ale anumitor domenii sau companii.
Formatorii apreciaza posibilitatea de a contribui la definirea continutului formarii si la ajustarea
acestuia pe parcurs, pe baza feedback-ului direct din practica.

Ati fi interesat ca unii angajati ai companiei dumneavoastrd, care ar avea
nevoie de pregdtire suplimentard, sd participe la un program pilot de
formare profesionald (gratuit)?

m Da
= Da, cu anumite conditii
= Nu

Poate

Graficul nr. 10 Disponibilitatea de a participa la programe de formare pilot

Atat reprezentantii institutiilor de invatamant, cat si angajatorii si ONG-urile manifesta interes
pentru colaborari directe, in cadrul carora formarea sa fie realizata in parteneriat, in spatii reale
de munca sau in centre comunitare. ONG-urile sunt percepute ca intermediari importanti, in
special pentru lucrul cu persoane din grupuri vulnerabile, iar firmele ca furnizori ai contextului
practic necesar formarii.
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Pe de alta parte, raspunsurile din partea firmelor chestionate indica un nivel ridicat de interes si
deschidere din partea angajatorilor fata de implicarea in activitatile proiectului CONCORD si fata
de conceptul de ,grupuri de formare pentru dezvoltarea competentelor profesionale”. Peste
jumatate dintre firmele chestionate (54,55%) si-au exprimat disponibilitatea clara de a participa
la Tntalniri cu echipa proiectului, ceea ce demonstreaza receptivitatea mediului economic fata de
initiativele de formare profesionala in parteneriat.

Ati fi dispus sd participati la o intdInire cu membrii echipei proiectului
CONCORD, pentru a cunoaste mai multe despre conceptul de ,,grupuri de
formare pentru dezvoltarea competentelor profesionale”?

20,45%

= Da
= Da, cu anumite conditii

13,64% Nu
Poate

Graficul nr. 11 Disponibilitatea de a participa la o intalnire
cu membrii echipei proiectului CONCORD

Daca sunt incluse si raspunsurile de tip ,,Da, cu anumite conditii” (11,36%) si ,,Poate” (20,45%), se
poate observa ca aproximativ 86% dintre angajatori manifesta cel putin o deschidere potentiala
fata de participarea la astfel de intalniri. Aceasta categorie reflectd un interes conditionat de
aspecte precum disponibilitatea de timp, relevanta tematicii sau beneficiile concrete pentru
companie, ceea ce sugereaza necesitatea unei abordari flexibile si bine adaptate nevoilor
angajatorilor.

Procentul relativ redus de firme care au raspuns negativ (13,64%) indica faptul ca reticenta fata
de initiativele de formare in parteneriat nu este dominanta, ci este mai degraba legata de
constrangeri punctuale sau de lipsa resurselor. In ansamblu, rezultatele confirm& potentialul
ridicat pentru constituirea grupurilor de formatori si pentru implicarea angajatorilor in activitatile
pilot ale proiectului CONCORD, oferind o baza solida pentru organizarea intalnirilor de informare
si consultare cu mediul economic local.
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7. Nivelul de colaborare si retele locale

7.1 Colaborarea dintre scoli si companii

Institutia dumneavoastrd are colabordri formale cu companii
locale?

m Da

= Nu

Graficul nr. 12 Colaborarea dintre scoli si companii locale

Colaborarea dintre institutiile de Tnvatamant si companii exista, insa este in mare parte ocazionala
si punctuala. Cele mai frecvente forme de colaborare sunt stagiile de practica si, in unele cazuri,
fnvatamantul dual. Angajatorii apreciaza aceste colaborari, dar semnaleaza lipsa unei coordonari
sistematice si dificultati in adaptarea continutului educational la cerintele reale ale pietei muncii.

Tipuri de colaborare

14,299 1
129% = Invdatamant dual

= Practica profesionald obligatorie
= Practica profesionala obligatorie,

Tnvatdmant dual

(necompletat)

Graficul nr. 13 Tipuri de colaborare intre scoli si companii locale
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7.2 Rolul ONG-urilor

ONG-urile joaca un rol esential in facilitarea integrarii pe piata muncii, in special pentru
persoanele din grupuri vulnerabile. Acestea asigura consiliere, pregatire de baza, mediere si
suport social, completand interventiile angajatorilor si ale institutiilor de Tnvatamant. Analiza
datelor evidentiaza faptul ca ONG-urile sunt adesea singurii actori capabili sa asigure
continuitatea procesului de integrare profesionala.

Pe langa activitatile de consiliere, mediere si suport social, datele colectate de la organizatiile
neguvernamentale evidentiaza faptul ca acestea indeplinesc un rol esential de intermediere intre
cerintele pietei muncii si capacitatea reala de adaptare a beneficiarilor. ONG-urile actioneaza
frecvent ca ,traducatori” ai cerintelor angajatorilor, adaptand limbajul profesional si asteptarile
acestora la nivelul persoanelor cu educatie scazuta sau experienta limitata. Aceasta functie este
cu atat mai importanta cu cat multi beneficiari nu inteleg in mod concret ce presupune un loc de
munca stabil, in termeni de program, disciplina si responsabilitate.

Totodatad, interventiile ONG-urilor vizeaza nu doar plasarea initiala in munca, ci si stabilizarea
comportamentului de munca pe termen mediu, prin formarea rutinei zilnice, dezvoltarea
responsabilitatii si mentinerea motivatiei. Datele arata ca integrarea profesionala a persoanelor
din grupuri vulnerabile este un proces gradual, care necesita sustinere constanta, iar ONG-urile
sunt adesea singurii actori capabili s asigure aceastd continuitate. Tn acelasi timp, analiza
evidentiaza si limitarile ONG-urilor, determinate de dependenta de finantari temporare, lipsa
formatorilor acreditati si resursele institutionale reduse, aspecte care subliniaza necesitatea unor
parteneriate stabile si a unui cadru de cooperare consolidat.

Desi ONG-urile nu pot substitui furnizorii specializati de formare profesionald, rolul lor este
esential pentru pregatirea beneficiarilor in vederea participarii la astfel de programe si pentru
asigurarea tranzitiei eficiente catre piata muncii. Datele indica faptul cd ONG-urile joaca un rol
important si in reducerea tendintei de abandon al locurilor de munca sau de plecare la munca
ocazionald in straindtate, prin mentinerea contactului cu beneficiarii si oferirea de sprijin in
perioadele de instabilitate.

7.3 Deschiderea pentru cooperare transfrontaliera

Atat angajatorii, cat si institutiile de Tnvatamant si ONG-urile isi exprima o deschidere clara pentru
cooperare transfrontaliera, in special in contextul deficitului de forta de munca si al mobilitatii
crescute. Exista interes pentru schimburi de bune practici, programe comune de formare si
utilizarea unor instrumente comune, precum platforma Laboro.ro, pentru recrutare si formare.

Datele colectate aratad ca deschiderea pentru cooperare transfrontaliera este perceputa de catre
ONG-uri nu doar ca o oportunitate economica, ci si ca o necesitate social-profesionala, in special
in contextul integrarii refugiatilor si al persoanelor mobile pe piata muncii. ONG-urile subliniaza
importanta schimburilor de experienta privind lucrul cu persoane greu angajabile, precum si
accesul la modele functionale de formare si mediere din alte regiuni sau tari. In acelasi timp,
respondentii evidentiaza faptul ca simplul schimb de bune practici este insuficient in absenta unor
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instrumente comune de lucru, care sa permita cooperarea efectiva. Exista o nevoie clar exprimata
pentru baze de date partajate, proceduri armonizate de formare si instrumente digitale comune,
care s3 sprijine atdt recrutarea, cat si integrarea profesionald. Tn acest context, platforma
Laboro.ro este perceputa de ONG-uri si de alti actori ca un instrument operational cu potential
transfrontalier, capabil sa sustina cooperarea concretd, nu doar comunicarea intre parteneri.

7.4 Nevoi de coordonare si armonizare

Un element comun identificat Tn toate categoriile de respondenti este nevoia unui mecanism de
coordonare si armonizare a initiativelor existente. Analiza datelor evidentiaza faptul ca una dintre
principalele disfunctionalitati ale sistemului actual este lipsa unui mecanism functional de
coordonare intre scoli, angajatori, ONG-uri si formatori. in prezent, aceste entititi actioneazs
adesea n paralel, colaborarile fiind ocazionale si dependente de initiative individuale sau relatii
informale. ONG-urile resimt in mod particular absenta unui ,nod de coordonare” care sa
centralizeze informatiile privind nevoile pietei muncii, oferta de formare si resursele umane
disponibile.

n plus, datele aratd existenta unei lipse de armonizare a limbajului si a asteptarilor intre actorii
implicati. Angajatorii formuleaza cerinte tehnice dificil de inteles pentru beneficiari, institutiile de
Tnvatamant utilizeaza un limbaj educational abstract, iar persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca interpreteaza diferit cerintele reale ale muncii. Aceasta lipsa de coerenta afecteaza
eficienta procesului de integrare profesionala si subliniaza necesitatea unui cadru comun de lucru.

Mai multi angajatori, in special din industrie si productie, au formulat explicit nevoia existentei
unei persoane sau structuri care sa asigure legatura permanenta dintre mediul economic si cel
educational. Aceasta functie ar avea rolul de a colecta informatii actualizate despre nevoile pietei
muncii, de a le transpune intr-un limbaj accesibil institutiilor de Tnvatamant si de a facilita
adaptarea formarii profesionale. Absenta unui astfel de rol este perceputa ca o cauza majora a
necorelarii dintre scoala si economie.

Tn acest context, proiectul CONCORD este perceput de actorii locali nu doar ca un proiect
punctual, ci ca o oportunitate de creare a unui cadru stabil si predictibil de cooperare, care sa
permitd coordonarea initiativelor existente, armonizarea instrumentelor de formare si mediere si
valorificarea sustenabild a resurselor locale. Consolidarea acestui cadru poate contribui
semnificativ la cresterea eficientei interventiilor pe piata muncii si la asigurarea continuitatii
acestora dupa finalizarea proiectului.
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8. Concluzii

Studiul realizat in cadrul proiectului CONCORD ofera o imagine detaliata asupra situatiei pietei
muncii din judetul Satu Mare, in corelare cu provocarile si tendintele identificate la nivelul regiunii
transfrontaliere. Analiza datelor colectate de la angajatori, institutii de Tnvatamant, profesori,
formatori si organizatii neguvernamentale evidentiaza existenta unor probleme persistente, dar
si a unor resurse locale semnificative, care pot fi valorificate prin interventii coordonate si in
parteneriat.

Una dintre concluziile principale ale studiului este existenta unui decalaj major intre cererea si
oferta de competente pe piata muncii, in special in domeniile tehnice si productive. Angajatorii
din constructii, industrie textila, productie, transport si logistica, productie de mobilier si HORECA
se confruntd constant cu dificultati Tn recrutarea personalului calificat, in pofida unei cereri de
munca ridicate si relativ stabile. Lipsa candidatilor care sa detind competente practice reale si
experienta relevanta limiteaza capacitatea companiilor de a se dezvolta si de a-si mentine
competitivitatea.

n acelasi timp, studiul evidentiazd o utilizare limitatd a formelor atipice de angajare, precum
telemunca, norma partiald sau partajarea postului, majoritatea angajatorilor considerand aceste
optiuni nerelevante pentru activitatea lor. Aceasta rigiditate a organizarii muncii reduce
capacitatea pietei locale de a absorbi anumite categorii de lucratori si de a raspunde flexibil
deficitului de forta de munca. Rezultatele studiului evidentiaza o deschidere semnificativd a
angajatorilor fata de angajarea persoanelor din alte tari, ca solutie alternativa pentru acoperirea
deficitului de forta de munca, in special in domeniile unde lipsa personalului calificat este acuta
si unde fluctuatia fortei de munca este ridicata. Totodata, intr-un context marcat de impactul
razboiului din Ucraina, angajarea refugiatilor sau a cetatenilor ucraineni este perceputa de unii
angajatori ca o oportunitate de a acoperi lipsa de personal, dar si ca o contributie la integrarea
socio-profesionalad a acestora. Totusi, exista si anumite dificultati, legate de barierele lingvistice,
procedurile administrative si recunoasterea calificarilor obtinute in alte tari.

Studiul arata ca problemele intdmpinate in recrutare nu sunt conjuncturale, ci reflecta
disfunctionalitati ale pietei muncii. Cele _mai frecvent semnalate dificultati includ lipsa
personalului calificat, deficitul competentelor transversale (responsabilitate, disciplind,
adaptabilitate), fluctuatia ridicata de personal si lipsa experientei practice. Aceste probleme sunt
amplificate de migratia_externa, imbatranirea fortei de munca si de preferinta pentru munca
sezoniera in straindtate, in detrimentul ocuparii stabile la nivel local. Aceste dificultati sunt
accentuate de presiunile economice cu care se confrunta angajatorii, in special in sectoarele cu
activitate sezoniera, unde costurile salariale ridicate si necesitatea mentinerii personalului pe tot
parcursul anului limiteaza capacitatea de a investi constant in recrutare si formare profesionala.
Datele calitative indica faptul ca deficitul de forta de munca este nu doar cantitativ, ci si functional,
angajatorii confruntandu-se frecvent cu lipsa de disponibilitate reald pentru munca, instabilitate
si dificultati de integrare pe termen mediu.
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Un alt aspect relevant evidentiat de studiu este necorelarea formarii profesionale cu nevoile reale
ale_angajatorilor. Sistemul educational si mecanismele de formare profesionalda continua nu
reusesc, in multe cazuri, sa ofere competente aplicate, adaptate cerintelor concrete ale locurilor
de munca. Angajatorii semnaleaza faptul ca absolventii scolilor profesionale si ai cursurilor de
formare necesita adesea perioade suplimentare de instruire la locul de munca, iar competentele
dobandite formal nu sunt suficiente pentru integrarea rapida si eficienta in activitate.

Formarea profesionald este realizata preponderent intern, la locul de munca, in special in cadrul
microintreprinderilor si al intreprinderilor mici, din cauza costurilor ridicate si a accesului limitat
la furnizori externi de formare relevanti. Desi aceasta formare interna este apreciata pentru
caracterul sdu practic, ea este adesea nestructurata si nu conduce la recunoasterea formala a
competentelor dobandite. Tn acelasi timp, formarea externd este utilizatd intr-o masurd mai
redusa, fiind perceputa ca insuficient adaptata nevoilor reale ale companiilor si dificil de accesat
din cauza costurilor si a conditiilor impuse de furnizori. Aceste constrangeri afecteaza in mod
disproportionat intreprinderile mici si mijlocii, care dispun de resurse limitate si au cea mai mare
nevoie de solutii de formare flexibile si partajate.

Studiul evidentiaza existenta unor obstacole majore in organizarea formarii profesionale, legate
de costuri, lipsa timpului disponibil si deficitul de formatori locali/ persoane resursa cu experientd
practica. Aceste obstacole afecteaza in special intreprinderile mici si mijlocii si limiteaza
capacitatea acestora de a investi constant in dezvoltarea competentelor angajatilor. in plus, in
zonele rurale si periferice, accesul la formare profesionala este si mai restrans, ceea ce
accentueaza disparitatile teritoriale de pe piata muncii.

Tn acelasi timp, studiul identifica un potential semnificativ de formatori locali, care este insuficient
valorificat in prezent. Profesorii cu experienta practica, meseriasii activi si specialistii retrasi din
activitate reprezinta resurse importante pentru dezvoltarea competentelor profesionale, in
special in meseriile deficitare. Disponibilitatea acestora pentru implicare in activitati de formare
este ridicata, cu conditia existentei unui cadru organizat, flexibil si adaptat specificului local.

Analiza nivelului de colaborare evidentiaza faptul ca relatiile dintre scoli, companii si ONG-uri
existd, dar sunt ocazionale si insuficient coordonate. Colaborarile sunt in mare parte punctuale si
dependente de initiative individuale, fara un mecanism stabil de coordonare si armonizare. ONG-
urile joaca un rol esential in integrarea persoanelor din grupuri vulnerabile pe piata muncii, insa
interventiile acestora sunt limitate de resurse si de lipsa unui cadru de cooperare mai larg cu
mediul economic si educational.

Studiul releva o deschidere clara pentru cooperare transfrontaliera din partea tuturor categoriilor
de respondenti, in special in contextul deficitului de forta de munca si al mobilitatii crescute.
Exista interes pentru schimburi de bune practici, programe comune de formare si utilizarea unor
instrumente comune de recrutare si mediere a muncii. In acest context, dezvoltarea si extinderea
platformei Laboro.ro este perceputa ca un instrument cu potential ridicat pentru facilitarea
recrutarii, formarii si integrarii profesionale, inclusiv in cazul lucratorilor straini si al refugiatilor
ucraineni.
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Asadar, rezultatele studiului confirma faptul ca problemele pietei muncii din judetul Satu Mare
sunt complexe, interconectate si de naturda sistemicd, necesitand interventii integrate si
coordonate. Proiectul CONCORD raspunde direct nevoilor identificate, oferind un cadru pentru
dezvoltarea colaborarii dintre angajatori, institutii de Tnvatamant, formatori si ONG-uri, precum si
pentru armonizarea instrumentelor de formare si mediere a muncii la nivel transfrontalier.
Implementarea unor interventii tintite are potentialul de a contribui la reducerea decalajelor de
competente, cresterea ocuparii si consolidarea coeziunii pietei muncii in regiunea vizata.

9. Recomandari
+ Valorificarea expertizei potentialilor formatori identificati

Se recomanda constituirea unor grupurilor de formatori locali, pe baza tipologiilor identificate in
cadrul studiului: profesori cu experienta practica, meseriasi activi si specialisti retrasi din
activitate. Procesul de constituire al acestor grupuri ar trebui sa tind cont de experienta practica
relevanta, domeniul de specializare si disponibilitatea pentru implicare. Este recomandata
organizarea unor sesiuni initiale de orientare, care sa asigure o abordare unitara a procesului de
formare si adaptarea continutului la nevoile reale ale angajatorilor. Implicarea formatorilor locali
poate contribui la reducerea deficitului de competente si la cresterea relevantei programelor de
formare profesionala.

+ Dezvoltarea si testarea programelor de formare profesionala aplicata

Pentru testarea si ajustarea interventiilor propuse, se recomanda implementarea unor programe
pilot de formare profesionald, axate pe domeniile tehnice prioritare identificate (constructii,
confectii, prelucrare metal, transport, HORECA). Programele pilot ar trebui sa fie de scurta durata,
Cu un accent puternic pe componenta practica si pe dezvoltarea competentelor transversale. Este
recomandata implicarea directa a angajatorilor in alcatuirea continutului formarii si evaluarea
rezultatelor, astfel incat programele sa poata fi replicate si extinse ulterior la nivel regional si
transfrontalier.

+ Promovarea platformei Laboro.ro

Se recomanda promovarea activa si utilizarea sistematica a platformei Laboro.ro ca instrument
central de mediere a muncii si de conectare a actorilor implicati in proiect. Platforma ar trebui
utilizata pentru:

v’ publicarea ofertelor de muncj;
v/ promovarea oportunitatilor de formare;

v’ conectarea angajatorilor cu potentiali formatori;
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v facilitarea recrutarii transfrontaliere.

Extinderea platformei prin versiunea in limba ucraineana contribuie la integrarea persoanelor din
alte tari si la sustinerea mobilitatii fortei de munca in regiunea transfrontaliera.

% Consolidarea parteneriatelor dintre scoli si companii

Pentru reducerea decalajului dintre educatie si cerintele pietei muncii, se recomanda
consolidarea si extinderea parteneriatelor dintre institutiile de invatamant si mediul economic.
Aceste parteneriate ar trebui sa depdseasca stadiul colaborarilor punctuale si sa includa
implicarea angajatorilor in definirea competentelor, organizarea stagiilor de practica, dezvoltarea
fnvatamantului dual si actualizarea curriculei. Autoritatile locale si judetene pot juca un rol
important in facilitarea acestor parteneriate si in crearea unui cadru favorabil cooperarii.

+ Sustinerea formarii continue

Se recomanda promovarea formarii profesionale continue ca instrument esential pentru
adaptarea fortei de munca la schimbarile economice si tehnologice. Factorii locali, inclusiv
autoritatile publice si organizatiile relevante, ar trebui sa sprijine accesul angajatilor si al
persoanelor aflate Tn cautarea unui loc de munca la programe de formare flexibile, inclusiv prin
informare, facilitarea accesului la resurse si, acolo unde este posibil, prin sprijin financiar.
Implicarea ONG-urilor in acest proces este esentiald, in special pentru lucrul cu grupuri
vulnerabile.

+ Valorificarea rolului ONG-urilor in integrarea pe piata muncii

Se recomanda implicarea activa a organizatiilor neguvernamentale in implementarea activitatilor
de formare si mediere a muncii, in special pentru persoanele din grupuri vulnerabile. ONG-urile
au un rol esential in:

v’ consilierea si orientarea profesional3;

v dezvoltarea competentelor de baza si a comportamentului de munca;
v’ sprijinirea integrarii si stabilizdrii beneficiarilor pe piata muncii.
v

Colaborarea dintre ONG-uri, angajatori si formatori poate contribui la cresterea sanselor
de integrare profesionala pe termen mediu si lung.

v" Actualizarea continua a bazei de date cu formatori

Se recomanda actualizarea periodica a bazei de date cu formatori, pentru a reflecta schimbarile
de pe piata muncii si pentru a integra noi resurse umane disponibile. Aceasta baza de date ar
trebui corelata cu platforma Laboro.ro si utilizata ca instrument operational pentru planificarea
activitatilor de formare, promovarea competentelor disponibile si facilitarea colaborarii intre
formatori, angajatori si alti actori relevanti.
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% Crearea unui mecanism de coordonare si armonizare

Se recomanda crearea unui mecanism de coordonare care sa faciliteze cooperarea dintre
angajatori, scoli, formatori si ONG-uri. Acest mecanism ar trebui sa sprijine:

v schimbul de informatii privind nevoile pietei muncii;
v"armonizarea limbajului si a asteptarilor intre actori;
v planificarea comuna a activitatilor de formare;

v' valorificarea resurselor locale existente.

Utilizarea redusa a formelor atipice de angajare arata necesitatea unor interventii care sa sprijine
flexibilizarea organizarii muncii, Tn special prin informare, schimb de bune practici si dezvoltarea
de solutii adaptate nevoilor locale. Tn acest sens, proiectul CONCORD poate contribui la
promovarea unor modele flexibile de ocupare si formare, care sa faciliteze accesul pe piata muncii
al tinerilor, al persoanelor slab calificate si al celor aflati in tranzitie profesionala. Proiectul
CONCORD ofera cadrul necesar pentru initierea acestui mecanism si pentru testarea unor modele
de cooperare care pot fi continuate si dupa finalizarea proiectului.

10. Anexe

e Chestionarele utilizate

o Lista persoanelor resursa identificate
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https://concord.ages.ro/proiect-hey/

Titlul proiectului: Promovarea unei colaborari sustenabile transfrontaliere pentru cresterea
economica a trei regiuni transfrontaliere

Acronim: CONCORD

Proiectul CONCORD fTsi propune sa promoveze o colaborare transfrontaliera durabild intre
Romania, Ungaria si Ucraina, pentru a aborda provocarile comune ale pietei muncii din regiunile
Satu Mare, Szabolcs-Szatmar-Bereg si Zakarpattia.

ID Proiect: HUSKROUA/23/S./3.1/025

Proiectul este implementat de Asociatia AGES in parteneriat cu Asociatia ,Otlet a Vidékért
Egyesiilet” (Ungaria) si TES Fund (Ucraina).

Acoperire geografica:
¢ Satu Mare
e Szabolcs-Szatmar-Bereg
e Zakarpattia

Website proiect: https://concord.ages.ro/

Continutul acestui material nu reflectd In mod necesar pozitia oficiald a Uniunii Europene.
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