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Rezumat

Cuvinte-cheie: competente soft; competente interpersonale; taxonomia ESCO; categorizarea
competentelor; NLP; similaritate semantica; piata muncii

Aceasta lucrare exploreaza importanta competentelor soft intr-un context dominat de avansul
digitalizarii si robotizdrii si analizeaza evolutia pietei muncii in raport cu aceste schimbari
tehnologice. Accentul principal al cercetarii este pus pe identificarea modului in care competentele
necesare angajatilor de astdzi si de maine sunt influentate de progresele tehnologice, precum si pe
ideea tot mai prezenta conform careia competentele de tip soft devin tot mai relevante in acest
context.

Una dintre problemele majore cu care ne confruntdm in prezent este dificultatea de anticipare a
tipului de competente tehnice si non-tehnice necesare in diferite domenii de activitate. De
asemenea, existd dificultdti tot mai mari de stabilire a "termenului de expirare" al meseriilor si
abilitatilor asociate. Aceastd abordare se inscrie in spiritul Teoriei Capitalului Uman (Becker,
1994; Schultz, 1961), care subliniaza cd dezvoltarea economica este stimulatd nu numai de
capitalul fizic, ci si de cel uman. In era digitalizarii si robotizirii, extinderea acestei teorii sugereaza
ca, pe langa competentele tehnice, abilitdtile interpersonale si de comunicare devin esentiale pentru
adaptarea la noile cerinte ale pietei muncii. Aceste aspecte se afla in centrul atentiei, fiind de interes
atat pentru sectorul public, cat si pentru mediul academic sau cel privat. Considerdm ca este
necesar ca abilitdtile soft sa fie un subiect tot mai discutat in mediul academic, profesional si
politic, astfel incét cele trei domenii ale societdtii sa poata identifica modalitati mai eficiente de
evaluare si dezvoltare a competentelor individuale si de a plasa persoanele in pozitii potrivite in
care acestea sd se poata perfectiona si sa-si gdseasca motivatia.



Din punct de vedere structural, lucrarea contine 5 capitole. Primul capitol, cel introductiv, include
aspecte generale, obiectivele cercetarii, semnificatia studiului precum si domeniile de aplicare a
rezultatelor reiesite Tn urma demersului de cercetare. Cel de-al doilea capitol reprezintd
fundamentarea teoretica a cercetdrii, realizind o incursiune teoretica in tematica aleasa. Concret,
aceastd sectiune abordeazd perspectivele istorice referitoare la impactul automatizarii si teorii
sociologice privind munca si tehnologia (ex. Teoria determinismului tehnologic, Teoria
constructivismului social, Teoria capitalului uman, etc.). Continud cu o expunere a situatiei curente
a pietei muncii In Romania si la nivel global, iar in final include perspectivele cercetatorilor cu
privire la relevanta competentelor soft in contextul digitalizarii, la initiative si politici de dezvoltare
a competentelor, la modul in care se dobandesc abilitdtile de tip soft si la relevanta si dinamica
acestui tip de abilitati. Capitolul 3 detaliaza cadrul metodologic al cercetarii (designul cercetarii,
metodele si tehnicile utilizate, precum si sursa datelor). Capitolul 4 prezinta derularea studiilor, iar
capitolul 5 este dedicat concluziilor, cuprinzand si discutii referitoare la comparatii cu cercetarile
existente, implicatii pentru viitorul muncii si recomandari pentru politici si educatie.

Obiectivul principal al lucrarii de fata a fost de a realiza o diagnoza a competentelor de tip soft cu
accent pe aspectele care influenteaza dinamica acestora.

Obiective secundare sunt:
1. identificarea / definirea competentelor de tip soft;
maparea competentelor soft cerute in prezent pe piata muncii;

ierarhizarea competentelor soft in functie de popularitate;

2
3
4. 1identificarea importantei si rolului competentelor de tip soft pentru angajatorti;
5. dinamica cererii pe piata muncii a competentelor de tip soft;
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propuneri si sugestii de ajustare a nomenclatorului ESCO.

Metodologic, aceastd cercetare utilizeaza o combinatie de metode calitative si cantitative, precum
desk research, studiul documentelor sociale, analiza de date (eng. Big Data Analytics), precum si
interviuri semistructurate. Am urmarit obiectivele cercetarii prin dezvoltarea lucrarii pe doua
directii principale, care servesc drept fundatie pentru analiza de ansamblu. Prima directie consta
in maparea competentelor soft, avind ca scop identificarea si clasificarea acestora conform
nomenclatorului ESCO. Cea de-a doua directie se concentreaza pe analiza dinamica a acestor
competente in cadrul anunturilor de angajare, in contextul actual al pietei muncii. Aceste doua
directii ofera o perspectivd comprehensiva asupra temei cercetate, asigurand relevanta si
consistenta concluziilor. Astfel, in cadrul studiului am incercat sa identificam cum s-a schimbat
nevoia de soft skills a angajatorilor din Romania in contextul modificarilor aduse de pandemie,
digitalizare si robotizare in piata muncii. Pentru initierea cercetarii am formulat urmatoarele
ipoteze de lucru:

Ipoteza 1: "Pandemia de COVID-19 a influentat procesul de digitalizare si robotizare, accelerand
cererea de soft skills pe piata muncii."



Ipoteza 2: "Soft skills sunt la fel de importante ca hard skills in viziunea angajatorilor pentru
identificarea angajatilor potriviti pentru job-urile pe care le promoveaza."

Ipoteza 3: "Soft skills-urile necesare pentru obtinerea unui loc de munca diferda in functie de
specificitatea job-ului."”

Ipoteza 4: "Ofertele de training ale furnizorilor privati din Romania reflectd viziunea managerilor
cu privire la domeniile relevante pentru dezvoltarea abilitatilor soft ale angajatilor."

Capitolul al 11-lea, referitor la fundamentarea teoretica a cercetarii, analizeaza, dintr-o perspectiva
sociologicd si istoricd, modul in care automatizarea si inovatiile tehnologice au influentat piata
muncii i au condus la redefinirea competentelor necesare angajatilor in era digitala. Structurat in
trei sectiuni majore, capitolul abordeaza (1) evolutia tehnologica si impactul ei asupra muncii, (2)
situatia actuald a pietei muncii si (3) importanta competentelor, in special a celor soft, in contextul
digitalizarii.

Sectiunea referitoare la perspectivele istorice si teoriile sociologice abordeaza impactul
automatizarii asupra pietei muncii, acesta fiind un subiect intens dezbatut in istoria sociologiei
muncii si fiind analizat de autori importanti. Am trecut in revistd cele patru revolutii industriale,
subliniind cum fiecare perioadd de transformare tehnologicd a generat modificari structurale
profunde pe piata muncii. Prima Revolutie Industriald (mecanizarea productiei cu energie
hidraulica si abur) a condus la disparitia meseriilor traditionale si la aparitia unor profesii noi in
fabrici si orase in dezvoltare (Hobsbawm, 1962; Landes, 1969). Femeile si-au gasit noi oportunitati
de angajare (ex. fabricile textile), insd au infruntat discriminare si conditii de munca precare
(Pinchbeck, 1930). A Doua Revolutie Industriala (electrificarea, productia in masa, managementul
modern) a accentuat specializarea si a cerut competente superioare (inginerie, management,
comunicare), odatad cu inovatii precum banda de asamblare si extinderea telecomunicatiilor
(Chandler, 1977; Hounshell, 1984; Standage, 1998). A Treia Revolutie Industriala (digitizarea din
anii 60, dezvoltarea computerului personal si internetului) a dus la cererea intensd de abilitati
informatice, de gandire criticd si de adaptare permanenta. Aparitia internetului a sporit nevoia de
competente de colaborare la distantd si de educatie continua (Castells, 1996; Drucker, 1993;
Rheingold, 2002). A Patra Revolutie Industriala (Industria 4.0), caracterizata prin inteligenta
artificiala, robotica avansata, realitate augmentata, Big Data sau Internet of Things, pune accent
pe competente interdisciplinare, creativitate, gandire criticd si abilitdti socio-emotionale.
Automatizarea sarcinilor repetitive transforma tipurile de joburi disponibile si scoate in evidenta
importanta reskilling-ului si upskilling-ului (Bessen, 2015; Cunningham & Villasefior, 2016;
Dolce et al., 2020; Schwab, 2017; Siekmann & Fowler, 2017).

Capitolul integreaza, de asemenea, mai multe cadre teoretice pentru a explica raportul dintre
progresul tehnologic si piata muncii: Determinismul tehnologic (Veblen, 1998; Winner, 1980)
arata ca inovatiile tehnologice sunt motorul principal al schimbarilor sociale, Insd criticii subliniaza
ca si factorii sociali modeleaza tehnologia. Constructivismul social (Berger & Luckmann, 1966)
afirma ca realitatea sociala si utilizarea tehnologiei sunt construite prin interactiunile si practicile
oamenilor. Teoria capitalului uman (Becker, 1994; Schultz, 1961) subliniaza cd educatia si
competentele contribuie semnificativ la productivitate si dezvoltare economica. Teoria constructiel
sociale a tehnologiei (SCOT) (Bijker et al., 1987) analizeaza "interpretarea flexibild" a
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tehnologiilor, sustindnd cd factorii culturali si economici influenteaza dezvoltarea si adoptarea
inovatiilor. Teoria sistemelor socio-tehnice (SST) (MacKenzie & Wajcman, 1999; Perrow, 1999)
evidentiazd interdependenta dintre componentele tehnologice si organizationale in reusita
inovatiei. Teoria societatii post-industriale (Bell, 1976) se concentreaza pe trecerea de la o
economie industriala la una bazata pe servicii si cunoastere. Teoria procesului muncii (Braverman,
1998) descrie modul in care tehnologia determina procesul de munca, discutand despre deskilling
si reskilling. Teoriile despre formarea abilitatilor (Penn, 1983) abordeaza relatia dintre calificare,
clasa socialda si structura pietei muncii. Teoria Actor-Network (Callon, 1984; Latour, 2007)
analizeaza retelele de actori umani si non-umani, inclusiv tehnologii, care influenteaza structurile
sociale. Teoria diviziunii digitale (Castells, 1996; Norris, 2001) pune accent pe inegalitatile de
acces la TIC si pe diferentele dintre cei care pot profita de tehnologie si cei care sunt exclusi.
Teoria post-fordismului (Harvey, 1989; Piore & Sabel, 1986) descrie tranzitia catre productia
flexibila, intens informatizata si modul in care aceasta afecteaza structura fortei de munca.

Globalizarea si digitalizarea au schimbat dramatic dinamica locurilor de munca. Se evidentiaza
expansiunea noilor tehnologii (inteligenta artificiald, roboti colaborativi) care inlocuiesc anumite
locuri de munca, dar creeaza si altele (specialisti in date, Al, marketing digital) (AbuJbara &
Worley, 2018; Van den Broeck et al., 2015). Munca la distanta si fenomenul "digital nomads”
castiga teren, permitind colaborarea la nivel global, dar ridicdnd probleme de securitate a locului
de munca si protectie sociala (Bednorz, 2024; Duan et al., 2024; Ogunbukola, 2024). Suplimentar,
impactul Pandemiei COVID-19 a accelerat automatizarea si a consolidat tendintele VUCA
(volatilitate, incertitudine, complexitate, ambiguitate). Din aceste motive, World Economic Forum
preconizeaza transformari majore pana in 2030, subliniind importanta reskilling-ului si a soft skills
pentru a face fata automatizarii. Concedieri si noi angajari simultane in marile corporatii (Cisco,

Microsoft etc.) arata o recalibrare permanenta spre investitii in Al si competente conexe (Cedefop,
2021, 2023, 2024).

Romania, pe de alta parte, se confrunta cu provocari legate de digitalizare, conform indicelui DESI
(ultimul loc Tn UE in 2022-2024). Doar 28% dintre roméani detin competente digitale de baza, iar
firmele incid nu profiti pe deplin de noile tehnologii. In tara noastri, accesul la internet si
competentele digitale sunt puternic influentate de nivelul de educatie. Pandemia COVID-19 a
accentuat diferentele dintre elevii cu resurse tehnologice si cei fard. Se prognozeaza o crestere a
joburilor in IT, sandtate, servicii profesionale si o scadere in agriculturd, minerit sau industria
usoard. In acelasi timp, 28% dintre IMM-urile din productie intentioneazi si-si robotizeze
procesele. De cealalti parte, jumitate dintre angajati se tem ci vor fi inlocuiti de masini. In ceea
ce priveste initiativele guvernamentale, Romania Incearca sd anticipeze cerintele viitoare de
competente prin colectarea de date si adaptarea curriculei, dar se misca lent. Desi curricula
nationald obliga elevii sd parcurga materii in acest domeniu, continutul predat nu se ridica la
nivelul pietei muncii (Noja & Pénzaru, 2021). Investitiile in formare continud, platforme de
educatie integrata si digitalizare sistemicd raman o prioritate (Comisia Europeana, 2022, 2024).

Intr-o piati a muncii instabild, marcati de globalizare si tehnologizare, soft skills (precum
comunicarea, gandirea critica, lucrul in echipa, empatia) devin la fel de importante — sau chiar mai
importante — decat competentele tehnice. Numerosi autori arata céd inteligenta emotionald si
abilitatea de inovare, de relationare si de adaptare rapida sunt cruciale pentru succesul profesional.



Totodata, dificultatea de a mdsura si evalua abilitétile soft incetineste adaptarea curriculelor scolare
si universitare. Lipsa unui standard comun duce la nepotriviri intre cererea angajatorilor si oferta
absolventilor. La nivel international si european, existd diverse programe si platforme (OECD
Skills Strategy, ESCO, O*NET, Skills Framework) menite sa faciliteze corelarea cererii si ofertei
de competente. Aceste initiative creeazd baze de date si clasificéri ale ocupatiilor si abilitatilor
(ESCO pentru UE, O*NET pentru SUA), standardizeaza limbajul competentelor, usurand
mobilitatea pe piata muncii si recunoasterea calificarilor, si stimuleaza educatia continud, oferind
training-uri si programe de perfectionare orientate pe nevoile reale ale economiei.

Institutiile de invatdmant sunt criticate cd nu pregatesc suficient tinerii pentru realitatea
profesionala. In acelasi timp, cercetarile arati ca soft skills se dezvoltd mai usor prin activitati
practice, proiecte interdisciplinare si integrarea competentelor socio-emotionale in procesul
educational. Training-urile personalizate si parteneriatele cu mediul de afaceri (ex. stagii de
practica, programul Pathways din SUA) sunt solutii pentru asigurarea unei mai bune aliniere a
scolii la piata muncii. Suplimentar, mentalitatea de crestere (eng. growth mindset) ii ajutda pe
angajati si elevi sa-si dezvolte constant competentele, inclusiv prin platforme online, testari si
autoevaluari.

Cercetarile concluzioneaza ca, in aproape toate industriile si sectoarele, abilitdtile soft, precum
cele de colaborare, comunicare, gandire critica sau empatie, imbunatitesc performanta si cresc
sansele de angajare. Numerosi factori (ex. globalizare, cerinte VUCA, introducerea Al)
accentueaza nevoia de flexibilitate si competente transversale. Studiile pun pe primele locuri
gandirea analitica, creativitatea, rezolvarea problemelor complexe, orientarea spre servicii si lucrul
in echipa. Suplimentar, angajatorii considera ca abilitatile tehnice sunt insuficiente fara competente
precum leadership-ul, rezilienta, curiozitatea si inteligenta sociala.

Astfel, capitolul subliniaza necesitatea imperativa a invatarii pe tot parcursul vietii, a reskilling-
ului si upskilling-ului continuu, precum si a cooperdrii dintre mediul de afaceri, institutiile de
invatamant si factorii de decizie, pentru a pregati forta de munca a viitorului.

Capitolul al 111-lea descrie abordarea metodologica prin care am investigat relevanta competentelor
soft in contextul digitalizirii si robotizarii pietei muncii. In faza conceptual-metodologica, ne-am
propus sa surprindem atat tendintele cantitative ce caracterizeaza piata locurilor de munca, cat si
interpretarile calitative oferite de specialisti si de manageri cu experientd. Prin urmare, am conturat
un design de cercetare mixt, ce combina date si metode diverse, cu scopul de a oferi o imagine cat
mai nuantata a fenomenului investigat.

Primul pas al demersului metodologic a constat in identificarea competentelor de tip soft printr-0
cercetare documentara de tip desk research, analizand literatura de specialitate, studii academice
si rapoarte relevante. Apoi, am exploatat setul de date ESCO pentru a clasifica abilitatile soft
reiesite din procesul de desk research cu cele existente in taxonomia ESCO, atét printr-un proces
de exact string matching, cat si prin utilizarea tehnicilor de Procesare a Limbajului Natural (NLP)
prin analiza similaritatii semantice. Ulterior, am analizat dinamica cererii de competente soft prin
intermediul anunturilor de angajare din Romania colectate de catre Cedefop si puse la dispozitie
prin OVATE-Skills (Cedefop, 2025). In acest sens, am utilizat acele competente soft identificate in
urma procesului de desk research care au avut o potrivire exacta in cadrul ESCO. Am ierarhizat
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aceste competente in functie de importanta si de popularitate in cadrul diverselor sectoare de
activitate si ocupatii. In final, am realizat interviuri semistructurate cu manageri din diverse
sectoare pentru a explora in profunzime importanta si rolul competentelor de tip soft in procesele
de recrutare si management. Suplimentar, pentru a surprinde dinamica cererii pe piata muncii
pentru competentele soft, am realizat o analiza a ofertelor de training disponibile in perioada 2018-
2022. Am plecat de la premisa ca lista care alcatuieste oferta de training a fiecarui furnizor reflecta
cerintele clientilor cu privire la domeniile relevante pentru dezvoltarea angajatilor si, prin urmare,
ne poate furniza informatii cu privire la modificarea nevoii de dezvoltare a anumitor soft skills
pentru succesul indivizilor pe piata muncii. Pe baza rezultatelor obtinute, am propus o ajustare a
nomenclatorului ESCO prin marcarea in cadrul acestuia a acelor competente de tip soft.

Capitolul 4, referitor la derularea studiilor, descrie desfasurarea efectiva a cercetdrii, structurata pe
doua directii majore: analiza de tip desk research si maparea competentelor soft constituie prima
directie fundamentald a acestei cercetari, avand ca scop atat extragerea competentelor relevante
din literatura de specialitate, cat si clasificarea acestora intr-un format standardizat. Avand in
vedere ca nu exista o abordare unitard cu privire la definitia si incadrarea competentelor soft, am
considerat procesul de mapare esential pentru a conferi coerenta si aplicabilitate practica cercetarii.
Astfel, dupa identificarea acestor competente din articole stiintifice, documente, studii de caz si
rapoarte disponibile, le-am organizat si clasificat conform nomenclatorului ESCO, asigurand
alinierea cu standardele recunoscute la nivel european.

Cea de-a doua directie de actiune a reprezentat-o analiza dinamicii competentelor soft necesare
pentru obtinerea unui loc de munca. In acest sens am studiat atat oferta de training a celor mai
importanti furnizori de pe piata nationala in perioada 2018-2022, cat si abilitatile soft mentionate
in anunturile de angajare din Romania, reunite in baza de date OVATE-SKills elaboratd de
specialistii din cadrul Cedefop. Suplimentar, am confirmat rezultatele reiesite din cercetarea
cantitativa prin interviuri semistructurate desfasurate cu 11 manageri din Romania.

Unul dintre rezultatele demersului nostru de cercetare il reprezinta faptul ca, in acest moment,
avem o lista oficiald a soft skills, validata de studii stiintifice si incadratd in taxonomia oficiala
ESCO. Astfel, prin intermediul analizei semantice si comparatiei cu definitii ale soft skills derivate
din diverse surse validate stiintific cu taxonomia ESCO am stabilit o clasificare rafinata a acestora.

Concret, am identificat 25 de expresii referitoare la abilitati soft, pe care le-am incadrat in
categoriile ESCO din care faceau parte. Suplimentar, pentru a ajunge la acest rezultat am pus in
aplicare tehnici de Natural Language Processing (NLP) pentru suprapunerea abilitatilor soft cu
competentele ESCO, alaturandu-ne astfel pionierilor in domeniul tehnicilor NLP aflat inca la
inceput de drum, precum Alibasic et al. (2022), M. Zhang et al. (2022), Krasna et al. (2021), Russ
et al. (2016), Stevens & Norman (2016), Zhao et al. (2015), sau A. Zhang (2012).

In continuare, am cules si analizat date cu privire la ofertele de training ale marilor companii de
profil de pe piata din Romania in intervalul 2018-2022. Diferenta notabila identificata in cadrul
analizei longitudinale a ofertelor de training o constituie aparitia sectiunii de lucru in mediul
virtual si la distanta, 0 aparitie oarecum timida, generata de doar 2 dintre cele 8 companii furnizoare
de servicii de pregitire incluse in studiu. In mod previzibil, digitalizarea si lucrul de acasa generate
de restrictiile din perioada pandemiei au adus cu sine noi provocari si noi nevoi de dezvoltare a
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unor abilitati. De asemenea, am sesizat usoare diferente in cresterea cu cate 2 mentiuni a cursurilor
destinate liderilor si a celor destinate managerilor, a celor referitoare la productivitate individuala
si capacitate de concentrare. In acelasi timp, am descoperit ¢4, desi cei mai multi furnizori si-au
pastrat sau au Tmbogatit oferta de training, sunt si unii care au eliminat din ofertele lor cursuri
precum Mobile Telecom, Well-being, Managementul propriei persoane sau Colaborare si alinierea
valorilor.

Tn al treilea rand, analiza datelor agregate din baza Skills-OVATE a relevat o pondere a abilititilor
soft din totalul abilitatilor din anunturile de angajare colectate din Romania in intervalul 2020-
2024 care variaza intre 17% si 39%. Aceasta concluzie confirma datele reiesite din studiul
literaturii de specialitate, potrivit carora soft skills influenteaza major sansele indivizilor de a-si
gasi un loc de munca (CareerBuilder, 2014; Claxton et al., 2016; Deloitte, 2011; European
Commission, 2011, 2012; Goleman, 1996, 2011; Goleman & Boyatzis, 2008; Grugulis & Vincent,
2009; Heckman & Kautz, 2012; Succi, 2019), precum si concluzia enuntata de Dean (2017),
conform careia abilitatile tehnice nu mai sunt suficiente pentru succesul angajatilor in noul mediu
global competitiv de munca, soft skills fiind la fel de importante. Tn perioada 2021-2022 abilitati
precum "adaptarea la schimbare" si "lucrul in echipd" domina cerintele pentru diverse ocupatii si
niveluri de specializare, reflectand nevoia de flexibilitate si colaborare impuse de contextul
pandemic, in paralel cu o cerere mare de competente soft in IT, vanzari si management. in 2023,
abilitatea de "a face fata stresului" si cea de "comunicare" au intrat in top, fiind asociate cu meserii
orientate catre clienti si servicii, semn ca piata Incepuse sa-si reorienteze prioritatile spre crestere
economica si relationare directa. In 2024, ocuparea s-a deplasat spre activititi de servicii si
protectie, dar si activitdti in domeniul juridic, social si cultural, iar "initiativa" si "gestiunea
stresului" au devenit esentiale, completate de "comunicare" ca aptitudine definitorie pentru
succesul profesional in noile realitati de lucru. Abilitatea de "luare a deciziilor" a avut o aparitie
timida, dar stabila In perioada 2022-2024, inregistrand chiar o usoara crestere (de la 9% la 25%).
Acest lucru sugereaza ca angajatorii pun tot mai mare pret pe indivizi autonomi, care iau rapid
decizii.

Pentru a asigura un cadru multi-dimensional al cercetarii, am suplimentat demersurile noastre cu
o parte calitativd in care ne-am axat pe intervievarea managerilor din diverse industrii pentru a
intelege relevanta abilitatilor soft in obtinerea unui loc de munca si succesul ulterior in cariera.
Rezultatele interviurilor subliniaza o recunoastere larga a importantei abilitatilor soft in mediul de
lucru contemporan. Majoritatea managerilor intervievati au pus un accent deosebit pe abilitati
precum "comunicarea eficientd”, "lucrul in echipa”, "adaptabilitatea”, "rezolvarea creativa a
problemelor” si "capacitatea de a invata continuu”. Acesti manageri au indicat ca, desi
competentele tehnice sunt indispensabile pentru performanta in roluri specifice, abilitdtile soft sunt
cele care le permit angajatilor sd navigheze cu succes prin complexitatile relatiilor interpersonale
si ale mediului de lucru dinamic. In plus, din discutiile cu managerii a reiesit ci existd o cerere in
crestere pentru angajati care sd poatd demonstra o buna gestionare a stresului si rezilienta 1n fata
schimbarilor rapide, reflectand provocarile aduse de digitalizare si necesitatea de adaptare la noi
moduri de lucru, inclusiv telemunca. A fost, de asemenea, evident ca liderii organizatiilor cauta
candidati care sd poatd contribui la o culturd organizationald pozitivd, prin competente
interpersonale solide si o atitudine proactiva.
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Interviurile cu manageri au adus 1n peisaj si o perspectivd noud, potrivit careia mai importanta
decat prezenta unor abilitati soft la un angajat este absenta unor defecte. Acest lucru se datoreaza
faptului ca un angajat care da dovada de caracteristici din spectrul opus, negativ, precum lipsa
abilitatilor de comunicare, dezorganizare, agresivitate, apetentd pentru conflict, toxicitate,
individualism, egoism, orgoliu, lipsa de modestie si de asertivitate etc. are potentialul de a dduna
mediului de lucru si de a afecta performantele echipei din care face parte, in ciuda unui nivel ridicat
al competentelor hard.

Un aspect semnificativ reliefat de manageri a fost nevoia de a integra dezvoltarea abilitatilor soft
in programele de formare profesionala continua, subliniind importanta ca aceste competente sa fie
recunoscute si evaluate sistematic in cadrul proceselor de recrutare si dezvoltare profesionala.
Recomandarile managerilor sugereaza o directie cdtre investitii mai mari In programele de
dezvoltare a abilitatilor soft si recunoasterea acestora ca parte esentiald a profilului profesional al
angajatilor.

Atat metodele calitative, cat si cele cantitative utilizate, au confirmat concluzia studiului literaturii
de specialitate, conform caruia soft skills influenteaza major sansele indivizilor de a-si gasi un loc
de munca. Concret, cele 25 de skills-uri din taxonomia ESCO pentru care am confirmat nevoia
etichetarii drept soft au totalizat pana la 39% din ponderea abilitatilor cautate de angajatori in piata
din Roménia Tn perioada 2020-2024. Tn cadrul interviurilor derulate cu managerii, ponderea
importantei Soft skills in comparatie cu hard skills a variat in functie de domeniul din care facea
parte fiecare respondent. Spre exemplu, managerul in domeniul resurselor umane a alocat cel mai
mare procent (68%) pentru soft skills, in timp ce managerul in domeniul securitatii cibernetice a
alocat cel mai mic procent (25%) pentru acest tip de competente. In cele mai multe situatii insa,
ponderea acordatd de manageri Soft skills a fost mai mare decéat cea alocata hard skills.

In concluzie, aceastd componenti calitativi a cercetirii noastre adauga o dimensiune valoroasi in
intelegerea modului in care abilitatile soft sunt percepute si valorificate in piata muncii actuala.
Evidentiaza nevoia de a standardiza si de a integra abilitatile soft in taxonomiile competentelor
profesionale, pentru a imbunatati alinierea intre educatie, formare profesionald si cerintele reale
ale pietei muncii. Aceste descoperiri reprezintd un pas important in directia unei piete a muncii
mai adaptabile si a unei forte de munca mai bine pregatite pentru provocarile viitoare.

Capitolul 5 reuneste concluziile majore ale studiului, punand in lumind impactul digitalizarii si
robotizarii asupra pietei muncii, relatia dintre soft skills si piata muncii si adaptarea la automatizare
prin competentele soft. Rezultatele confirma faptul ca, intr-un context in care tehnologiile
emergente si inteligenta artificiala aduc schimbari accelerate, abilitdtile interpersonale si cognitive
superioare raman esentiale atit pentru succesul profesional al indivizilor, cat si pentru
competitivitatea organizationala.

Consideram ca se confirma ipoteza 1, potrivit careia "Pandemia de COVID-19 a influentat
procesul de digitalizare si robotizare, accelerand cererea de soft skills pe piata muncii." In prezenta
lucrare am evidentiat relevanta continud a competentelor interpersonale, adaptabilitatea si gdndirea
criticd in contextul profesional modern. Lucrarea noastra contribuie la discutia academica existenta
prin aducerea in prim-plan a importantei abilitatilor soft in completarea competentelor tehnice, in
special in lumina digitalizarii accelerate si a schimbarilor dinamice in structura pietei muncii.
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Studiul nostru constatd cd, in ciuda cresterii automatizarii si a adoptarii tehnologiilor emergente,
abilitatile soft raman esentiale pentru succesul pe piata muncii. Acest aspect rezoneaza cu
concluziile lui Deming (2017), care subliniaza cresterea cererii pentru abilitati sociale in economia
bazatd pe cunoastere, unde interactiunea umana si capacitatea de a lucra in echipa devin tot mai
valoroase. Tn plus, studiul realizat de Bessen (2015) evidentiaza ca rolurile care necesita un grad
inalt de abilitati soft, cum ar fi comunicarea eficienta si solutionarea creativa a problemelor, sunt
mai putin susceptibile la a fi automatizate, subliniind astfel valoarea durabila a acestor competente.
Analiza anunturilor locurilor de munca din Romania din baza de date OVATE-SKills colectate in
perioada 2020-2024 a reliefat o crestere a ponderii soft skills din totalul abilitatilor cerute de
angajatori pe piata muncii de la 17% in 2020, 1la 39% in 2021, dupa debutul pandemiei COVID-
19, aspect care poate sugera faptul ca angajatorii au reconsiderat relevanta soft skills Tn contextul
digitalizarii accelerate a proceselor de lucru, dar si al multor alte transformari rapide datorate
situatiei de criza globala. In urmatorii ani, aceastd pondere a inregistrat scaderi succesive (37% in
2022, 24% in 2023 si 20% in 2024). Chiar si asa, raportul competentelor soft in anunturile de
angajare continua sa fie mai mare decat in perioada post-pandemica, fapt ce sugereaza mentinerea
unui interes mai mare fatd de abilitatile soft in procesul de recrutare.

Consideram ca se confirma partial ipoteza 2, potrivit careia "Soft skills sunt la fel de importante
ca hard skills in viziunea angajatorilor pentru identificarea angajatilor potriviti." Rezultatul
analizei anunturilor de angajare denota importanta soft skills, insa procentul acestora variaza intre
17% s139%, ceea ce nu inseamna ca acestea sunt "la fel de importante ca hard skills". Suplimentar,
in urma derularii interviurilor cu managerii, la intrebarea "Care este ponderea pe care ati acorda-0
soft skills in comparatie cu hard skills pentru succesul in cariera si de ce?", toti managerii au fost
de acord ca soft skills sunt importante pentru succesul in carierd al angajatilor si sunt esentiale
pentru functionarea eficienta a echipelor si atingerea obiectivelor organizationale, deoarece
contribuie la cresterea calitatii activitatii, la reducerea conflictelor si la Tmbunatatirea colaborarii
in echipa. Totusi, ponderea importantei acestora prin comparatie cu hard skills a variat mult, Tn
functie de domeniul din care face parte respondentul. Astfel, cel mai mic procent, de 25% pentru
competentele soft, a fost acordat de R1, manager in domeniul securitatii cibernetice. Cel mai mare
procent, de 68%, a fost acordat de R3, manager ih domeniul resurselor umane, in timp ce R4,
manager in domeniul educatiei universitare a declarat ca "soft skills ar trebui sa primeze". Un alt
manager si-a exprimat opinia, potrivit careia in anumite cazuri, competentele soft se suprapun
competentelor hard, exemplificand consilierea sau psihoterapia pentru a descrie competente in
mod normal soft care devin hard atunci cand sunt dovedite de diplome si studii Tn domeniu si
constituie meseria unui om (R3). Prin urmare, putem concluziona cd ipoteza a fost confirmata
partial, in sensul ¢ nu exista un consens cu privire la importanta soft skills comparativ cu hard
skills in viziunea angajatorilor.

Consideram ca se confirma ipoteza 3, potrivit careia "Soft skills-urile necesare pentru obtinerea
unui loc de munca diferd in functie de specificitatea job-ului." Analiza longitudinald a anunturilor
de locuri de muncd din Romaénia in perioada 2020-2024 a reliefat o dinamica accentuata atat in
ceea ce priveste cele mai solicitate abilitati soft in fiecare an, cat si In ceea ce priveste topul anual
al meseriilor pentru care s-au solicitat cele mai multe abilitati soft. Astfel, am putut observa ca
abilitati soft precum "adaptarea la schimbare" sau "lucrul in echipa" au dominat topul primelor 5
abilitati soft in anii 2020-2022, perioada in care cele mai multe abilitati soft erau necesare pentru

12



meserii din domeniul 1T&C sau management. Tn schimb, in anii 2023-2024, primele locuri au fost
luate de abilitatea de "a face fata stresului" sau de "a arata initiativa", acestea fiind coroborate in
cea mai mare parte cu meserii din domeniul vanzarilor si al serviciilor.

De asemenea, consideram ca se confirma ipoteza 4, potrivit careia "Ofertele de training ale
furnizorilor privati din Romania reflectd viziunea managerilor cu privire la domeniile relevante
pentru dezvoltarea abilitatilor soft. " Cele mai importante 10 soft skills reiesite din literatura de
specialitate (care reflectd abordarea academicd), interviurile cu manageri (care reflectd ceea ce este
observat in practica si necesar in echipe) si oferta de cursuri din Roménia din anul 2022 ( care
reflecta ce se preda efectiv pentru dezvoltarea profesionald) a reiesit ca doar 2 soft skills se regasesc
in topul tuturor celor 3 surse de date investigate: "lucrul in echipa" si "comunicarea". Totusi, in
oferta de cursuri din Romania "lucrul in echipa" se regaseste doar la finalul acestui top, ceea ce
poate indica o subestimare a necesitatii dezvoltarii active a acestei competente prin training-uri,
iar 1n ceea ce priveste "comunicarea", in oferta de cursuri accentul cade pe "vorbitul in public",
ceea ce sugereaza concentrarea pe comunicarea formala, in detrimentul aspectelor cotidiene ale
colaborarii. In 2 din 3 surse se regisesc competentele referitoare la "conducere si
motivare/leadership", respectiv "gandire creativd si inovatoare/creativitate". Competenta de
"conducere si motivare" lipseste din topul reiesit In urma discutiilor cu managerii, ceea ce
sugereaza fie cd acest soft skill nu este vazut ca o prioritate practica, fie ca este considerat o
trasaturd implicitd a pozitiilor de management. Desi mentionatd frecvent de catre managerii
intervievati, abilitatea de "a gandi creativ si inovator" lipseste din topul ofertei de training,
sugerand ca este mai importanta in practicd decat in trainingurile formale. Suplimentar, se observa
ca, in timp ce "mentinerea unei atitudini pozitive" si "manifestarea dorintei de invétare" ocupa
locurile 4 si 5 in studiul literaturii, aceste skills-uri nu sunt incluse in top in interviuri sau cursuri.

Mai mult decat atat, managerii mentioneazd competente specifice comportamentale si de
adaptabilitate, care lipsesc din celelalte surse: "capacitate de adaptare™ (locul 3), "flexibilitate”
(locul 5), "empatie" (locul 6), "atentie la detalii" (locul 8), "gestionarea conflictelor" (locul 9),
"ascultare activa" (locul 10). Faptul ca 6 dintre primele 10 competente descrise de manageri nu se
regdsesc 1n niciun alt top poate Insemna ca provocarile reale din echipe nu sunt constientizate la
nivel sistemic si nu sunt abordate nici in procesul de recrutare, nici in cel de instruire. Acesta poate
fi unul dintre motivele pentru care un numar important dintre managerii intervievati au declarat ca
se bazeaza pe intuitie atunci cand participa in procesul de recrutare, dar si ca se concentreazd mai
degraba pe absenta comportamentelor toxice decat pe absenta anumitor competente care se pot
educa ulterior. De asemenea, 5 din primele 10 tematici de cursuri de pe piatd nu se reflecta deloc
in cererea realda de competente. "Abilitati avansate de negociere" (locul 3), "negocieri constructive"
(locul 6), "inteligenta emotionala" (locul 7), tehnici de influentare" (locul 8) , precum si "cerere si
acordare de feedback" (locul 9) sunt competentele soft regasite exclusiv in oferta de cursuri. Avand
in vedere cd analiza ofertei de cursuri a pornit de la premisa ca acestea reflecta cererea din piata,
de contureaza 2 posibile explicatii: fie piata de training din Roméania nu reflectd nevoile reale ale
angajatorilor si, deci, ar fi necesara o recalibrare a ofertei celor mai mari companii din domeniu,
fie aceasta reflecta mai degraba nevoile indivizilor din cdmpul muncii, i nu a organizatiilor in
ansamblul lor. Avand in vedere ca in lucrarea noastrd nu am abordat si perspectiva indivizilor aflati
in cdutarea unui loc de munca, aceasta poate fi consideratd o directie valida pentru o cercetare
viitoare.
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In urma derularii studiul nostru comparativ putem conclude ca literatura academica pune accent
pe dezvoltare personald si mindset, dar piata muncii cere competente operationale concrete.
Managerii evidentiaza abilitati comportamentale si de adaptabilitate, care nu sunt intotdeauna
incluse Tn job descriptions sau in oferta de cursuri. Pe de alta parte, oferta de cursuri este axata pe
leadership, negociere si influentare, dar ignord competentele cerute frecvent de angajatori.
Diferentele dintre ce se cere de catre manageri si ce se preda in cursuri pot fi interpretate ca un
semn cd piata muncii s-a schimbat mai rapid decét structura educationald. Pentru o aliniere mai
buna intre cerintele pietei muncii si formarea profesionald, consideram ca programele educationale
ar trebui sa fie elaborate in urma unor consultari mai riguroase cu mediul de business.

Suplimentar, analiza noastra sugereaza ca exista o corelatie stransa intre abilitatile soft si cerintele
dinamice ale pietei muncii. In timp ce tehnologia avanseazi, cererea pentru abilititi umane
distincte, precum empatia si inteligenta emotionald, devine tot mai accentuatd. Spre exemplu,
Hirsch (2017) argumenteaza ca abilitatile soft precum adaptabilitatea si flexibilitatea cognitiva
sunt critice pentru navigarea intr-un peisaj profesional in continud schimbare. Studiul nostru
indica, de asemenea, rolul crucial al educatiei si formarii in dezvoltarea abilitatilor soft. Conform
Beard et al. (2008), institutiile educationale joaca un rol esential in pregatirea studentilor pentru
cerintele pietei muncii, prin integrarea programelor de dezvoltare a abilitatilor soft in curricula
existentd. Aceasta idee este sustinutd de cercetarile lui Brungardt (2011), care subliniaza
si a excela in medii de lucru complexe. In concluzie, cercetarea noastrd evidentiazi o cerere in
crestere pentru abilititi soft in piata muncii contemporand, subliniind necesitatea unui cadru
educational care s promoveze dezvoltarea acestor competente esentiale. Prin adaugarea etichetei
de soft skills in taxonomia ESCO, lucrarea noastra contribuie la standardizarea si recunoasterea
formalda a importantei acestor abilitati, facilitdind alinierea mai eficienta a fortei de munca cu
nevoile angajatorilor si sustinand adaptabilitatea profesionald in fata schimbarilor.
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