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GEORGE BUTUNOIU,

CEO Managero.ro:

grade s-au produs in
piata fortei de munca,
odatd cu declansarea
pandemiei de corona-
virus. Contextul eco-
nomic sumbru a pro-
iectat 0 umbra de instabilitate asupra

"Cei mai multi dintre manageri sunt
de acord ca, desi scumpe §i uneori
dureroase, efectele pozitive ale
acestui soc asupra businessurilor vor
fi mult mai multe decdt cele negative,
multe companii vor iesi insanatogite
S Intarite, vor aparea oportunitati
noi de business. Unul dintre
numeroasele efectele benefice este,
de exemplu, ca angajatorii vor fi
obligati sa lucreze cu mai putini
angajati, insa mai bine platiti"”.

intregii piete a fortei de munca
si implicit a segmentului de re-
crutare. Angajatii i angajatorii
s-au aflat sub presiune si au
fost obligati sa se adapteze
schimbarilor majore survenite
in modul de desfasurare a acti-
vitatii. Digitalizarea accelerata
a fost procesul cel mai frecvent
intalnit in intreaga societate, iar
majoritatea birourilor s-au mutat acasa
si intreaga activitate s-a transferat in vir-
tual. Rezistenta angajatilor si angajato-
rilor a fost intinsa la capacitate maxima,
lasand urme adanci pe alocuri. Au avut
loc disponibilizari masive de personal,
mai ales Tn anumite domenii in care acti-
vitatea a fost stopata.

Pentru prima datd de la inceputul
pandemiei, segmentul fortei de munca
da semne concrete ca isi revine, potrivit
specialistilor din domeniu. Piata a fost
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pandemiei”

au sufletul gol”

inundata cu posturi vacante, iar angaja-
torii reusesc destul de greu sa gaseasca
angajatii potriviti. Aerul schimbarii este
mai mult decat evident, mai ales in ceea
ce isi doresc candidatii de la joburile dis-
ponibile. Flexibilitatea programului si
posibilitatea de a lucra macar cateva zile
pe saptamana de acasa sunt printre prin-
cipalele cerinte ale candidatilor,
care pun un accent mult mai mare
pe echilibrul dintre viata perso-
nald si locul de munca. De ase-
menea, companiile 1si cauta
angajati flexibili si rezistenti,
oameni care sa se poata adapta la
situatii neprevazute, ca o lectie a
ultimului an, cand flexibilitatea a
fost o calitate foarte apreciata.
Procesul de recrutare a trebuit sd se
adapteze la noul model de ,distantare
sociala”, iar in prezent majoritatea recru-
tarilor se desfasoara inca in online. Pe
deasupra, piata fortei de munca se in-
dreapta chiar catre trecerea la acel viitor
al recrutarii in care tehnologiile si inteli-
genta artificiala au un rol consistent, ca-
tre un proces de recrutare automatizat,
tot mai multe companii alegand roboti
pentru selectarea candidatilor.

Pe platformele de recrutare, cele mai

B ANA VISIAN, BESTJOBS: ,,Piata fortei de
munca da semne concrete ca isi revine,
pentru prima data de la inceputul
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multe cautari de locuri de munca din ul-
timele luni au fost inregistrate pentru
domenii precum cel financiar, transpor-
turi sau inginerie. Conform numarului
de aplicari, cele mai dorite joburi sunt in
domenii precum I'T, Administrativ & Lo-
gisticd, Inginerie i Constructii, Marke-
ting si BPO. Mai mult, in HoReCasi IT,
angajatorii se luptd pentru candidati si
au revenit la ceea ce ficeau nainte de
pandemie pentru a castiga sau a-si con-
solida capitalul de imagine — actiuni de
employer branding, cresteri salariale,
pachete de beneficii foarte atragatoare.

Specialigtii din recrutare sustin ca
nca este usor sa recrutezi pentru pozitii
de entry level, insa pentru joburi de spe-
cialisti si manageri lucrurile nu mai sunt
la fel de simple. Iar ca linie general,
piata nu mai este exclusiv in favoarea
angajatorilor.

Cei mai multi dintre manageri sunt de
acord ca, desi scumpe si uneori dureroa-
se, efectele pozitive ale acestui soc asu-
pra businessurilor vor fi mult mai multe
decit cele negative, multe companii vor
iesi Insandtosite si intarite, vor aparea
oportunitati noi de business.

De asemenea, jucatorii din industria
recrutdrii considerd ca angajatorii vor fi
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obligati s lucreze cu mai putini anga-
jati, dar mai bine platiti, ridicand pro-
ductivitatea.

O analiza realizata de Manpower-
Group a aratat ca, in ciuda intentiilor op-
timiste de angajare, 86% dintre angaja-
torii romani raporteaza dificultdti in
ocuparea pozitiilor vacante.

De asemenea, avand in vedere con-
textul unei competitii acerbe pentru ta-
lente si a unor intentii de angajare favo-
rabile, specialistii din industrie sustin ca
succesul organizatiilor va depinde de
modul in care acestea se vor pregati
pentru viitoarele tendinte din realitatea
lui 2021, precum reorientarea strategiei
privind talentele prin dezvoltarea com-
petentelor, asigurarea bunastarii anga-
jatilor si consolidarea transformarilor
digitale.

Miscdrile de revenire de pe piata fortei
de munca reflectd, fara doar si poate, di-
rectia pozitivda a economiei romanesti
odatd cu ridicarea restrictiilor si continua-
rea planului de vaccinare a populatiei.

Ne aflam inca intr-o etapa de testare,
iar concluziile legate de tendintele si
perspectivele din piata fortei de munca
vor putea fi trase abia spre finalul aces-
tui an. H



PAGINA 2 Luni, 28 iunie 2021

SUPLIMENT HR / BURSA, NR. 121

ANALIZA

ANALIZA MANPOWERGROUP:

Climatul favorabil de angajare
se va mentine in Romania,

in trimestrul urmator

® 86% dintre angajatorii romani intampina dificultdti in ocuparea pozitiilor vacante ® Angajatorii din toate cele opt regiuni ale
Romaniei se asteapta la cresteri de personal pentru trimestrul urmator ® La nivel global, angajatorii din 42 din cele 43 de tari si
teritorii analizate se asteapta la cresteri ale numarului total de angajati pentru cel de-al treilea trimestru al anului 2021, inclusiv in toate
cele 26 de tari din regiunea EMEA ® Cea mai slaba piata a muncii este preconizata de angajatorii din sectorul Constructii.

ngajatorii romani antici-
peaza o activitate de an-
gajare favorabild pentru
cel de-al treilea trimes-
tru al anului 2021, potrivit celui mai
recent studiu al ManpowerGroup
privind perspectivele angajarii de
forta de munca, derulat pe un esan-
tion de 554 de angajatori romani,
parte dintr-un panel de peste 45.000
de angajatori din 43 de tari si terito-
rii. Rezultatele sondajului pentru
cel de-al treilea trimestru al anului
2021 sunt de natura sa reflecte im-
pactul situatiei de urgentda globale
generata de pandemia COVID-19.

Conform datelor Manpower,
avand in vedere ca 26% dintre an-
gajatori prognozeaza o crestere a
numarului total de angajari, 7%
prevad o scadere si 64% nu asteapta
nicio modificare, Perspectiva Neta
de Angajare rezultata este de peste
19%. Dupa ajustarea datelor pentru
eliminarea variatiilor sezoniere,
Previzunea se situecaza la peste
12%.

Analiza arata ca perspectivele de
angajare raman neschimbate in
comparatie cu trimestrul anterior,
dar se imbunatatesc cu 26 de puncte
procentuale in comparatie cu ace-
easi perioada a anului trecut, cand
pandemia a avut prima data un im-
pact asupra sentimentului de
angajare.

In ciuda intentiilor optimiste de
angajare, descoperirile recente ale
sondajului ManpowerGroup pri-
vind Deficitul de Talente evidentia-
za faptul ca 86% dintre angajatorii
romani raporteaza dificultati in
ocuparea pozitiilor vacante.

Horatiu Vasilescu, Managing Di-
rector al ManpowerGroup Romania,
a declarat: ,,Rezultatele studiului
nostru reflecta directia pozitiva a
economiei romanesti, odata cu ridi-
carea restrictiilor §i continuarea pla-
nului de vaccinare a populatiei. Re-
zultatele sunt determinate, in princi-
pal, de intentiile de angajare puterni-
ce din sectoarele Servicii financiare
si de afaceri (+23%) si Industria pre-
lucratoare (+21%). Pe de alta parte,
rezultatele sondajul ManpowerGro-
up privind Deficitul de Talente edi-
tia 2021, indica faptul ca mai mult de
8 din 10 angajatori romani (86%) ra-
porteaza dificultati in ocuparea po-
sturilor vacante, cel mai dificil de
ocupat fiind rolurile din domeniile
Industrie prelucratoare/Productie si
Operatiuni/Logistica”.

Domnia sa considera cd succesul
organizattiilor va depinde de modul
in care acestea se vor pregati pentru
viitoarele tendinte din lumea mun-
cii din 2021.

Horatiu Vasilescu a precizat: n
contextul unei competitii acerbe
pentru talente si a unor intentii de
angajare favorabile, succesul orga-
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nizatiilor va depinde de modul in
care acestea se vor pregati pentru
viitoarele tendinte din lumea mun-
cii din 2021, precum reorientarea
strategiei privind talentele prin dez-
voltarea competentelor, asigurarea
bunastarii angajatilor si consolida-
rea transformarilor digitale”.

Comparatii la nivel
regional

Analiza Manpower arata ca an-
gajatorii din toate cele opt regiuni
ale Romaniei se asteapta la cresteri
de personal pentru trimestrul urma-
tor. Conform datelor, sentimentul
de angajare se consolideaza in patru
regiuni in comparatie cu trimestrul
anterior, in timp ce slabeste in doua
dintre acestea. in comparatie cu
aceeasi perioadd a anului trecut,

perspectivele de angajare se conso-
lideaza in sapte regiuni.

Cea mai puternica Previziune, de
+22%, este raportata in regiunea
Nord-Est. Planurile de angajare se
imbunatatesc cu 6 si 28 de puncte
procentuale fata de trimestrul doi al
anului curent, respectiv fata de tri-
mestrul al treilea din 2020. Previ-
ziunea este cea mai puternica rapor-
tatd in ultimii doi ani, potrivit Man-
power. Angajatorii din doud regiuni
raporteaza cele mai prudente Previ-
ziuni de +6%. In prima dintre aces-
tea, angajatorii din regiunea
Sud-Est raporteaza Imbundtatiri ale
intentiilor de angajare, de 9 i 29 de
puncte procentuale, comparativ cu
trimestrul trecut, respectiv fata de
aceeasi perioadd a anului anterior.
Angajatorii din regiunea Vest ra-
porteaza, de asemenea, o Previziu-
ne de + 6%, care slabeste cu 2 pun-
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cte procentuale in comparatie cu
trimestrul anterior, dar care se
imbunatateste cu 17 puncte procen-
tuale de la an la an, conform datelor
Manpower.

Comparatii la nivel
de sectoare de
activitate

Analiza arata ca sunt preconizate
cresteri ale numarului total de anga-
jatin sase din cele sapte sectoare de
activitate pentru perioada iulie —
septembrie, sentimentului de anga-
jare imbunatindu-se in toate cele
sapte sectoare de acivitate atat
intr-o comparatie de la trimestru la
trimestru, cét si de la an la an.

Cel mai puternic climat de anga-
jare este preconizat de angajatorii
din sectorul Servicii financiare si de
afaceri (+ 23%), perspectivele de
angajare fiind cu 4 puncte procen-
tuale mai puternice in comparatie
cu trimestrul anterior, respectiv cu
36 de puncte procentuale in compa-
ratie cu aceeasi perioadd a anului
trecut.

in sectorul Industrie prelucritoa-
re, angajatorii raporteaza cele mai
puternice intentii de angajare din
ultimii doi ani, cu o Previziune de
+21%, imbunatatindu-se cu 4 si 18
puncte procentuale fatd de trimes-
trul doi din 2021, respectiv fata de
acelasi moment anul anterior.

Perspectivele de angajare sunt,
de asemenea, mai puternice decat
Previziunea nationald in sectorul
Alte servicii (+17%). in comparatie
cu trimestrul anterior, perspectivele
de angajare raman relativ stabile, si
se imbunatatesc cu 34 puncte pro-
centuale de la un an la altul, Previ-
ziunea fiind cea mai puternnica ra-
portatd in ultimii doi ani.

Cea mai slaba piata a muncii la
nivelul sectoarelor de activitatea
este raportatd de catre angajatorii
din sectorul Constructii, cu o Previ-
ziune Netd de Angajare de -3%.
Planurile de angajare sunt cu 3 punc-
te procentuale mai puternice, com-
parativ cu trimestrul anterior, in
timp ce raman relativ stabile in
comparatie cu data aceeasi perioa-
da In urma cu un an.

Comparatii in
functie de
dimensiunea
organizatiel

Angajatorii din toate cele patru
categorii de organizatii, clasificate
dupa dimensiunea organizatiei, an-
ticipeaza cresteri de personal in tri-
mestrul urmator, mai rezulta din
analiza companiei de HR. Cel mai
puternic climat de angajare cu o
Previziune de +20%, este preconi-
zat de angajatorii din organizatiile

de dimensiuni mari, in timp ce an-
gajatori din micro-organizatii anti-
cipeazad cea mai slaba activitate de
angajare, cu o Previziune Netd de
Angajare care se situeaza la +5%,
potrivit datelor sursei citate.

Comparatii
internationale

Studiul ManpowerGroup pentru
cel de-al treilea trimestru al anului
2021 dezvaluie faptul ca angajatorii
din 42 din cele 43 de tari si teritorii
analizate de ManpowerGroup se
asteapta la cresteri ale numarului
total de angajati si la o activiate de
angajare stagnanta. Cele mai puter-
nice piete ale fortei de munca sunt
asteptate de angajatorii in SUA, Ta-
iwan, Australia, Grecia, Irlanda si
Singapore, in timp ce angajatorii
din Hong Kong, Argentina, Panama
si Africa de Sud, formuleaza cele
mai slabe intentii de angajare.

Angajatorii se asteaptd la cresteri
ale numarului total de angajati in to-
ate cele 26 de tari participante la
studiu din Europa, Orientul Mijlo-
ciu si Africa (EMEA) in decursul
trimestrului urmator. Cea mai pu-
ternicd activitate de angajare este
asteptata in Grecia, Irlanda si Croa-
tia, in timp ce angajatorii din Africa
de Sud, Republica Ceha si Spania
prognozeaza cele mai slabe intentii
de angajare.

Deficitul de Talente a atins nive-
luri record in intreaga lume, atat
competentele soft, cat si competen-
tele profesionale specifice
(hard-skills), sunt din ce in ce mai
greu de gasit, dupa cum reiese din
datele analizate.

in timp ce angajatorii rimén opti-
misti privind planurile lor de anga-
jare, mai multe companii ca nicio-
datd raporteaza dificultati in ocupa-
rea posturilor vacante. Date recente
ale celui mai proaspat sondaj Man-
powerGroup privind Deficitul de
Talente arata ca deficitul de talente
la nivel mondial a atins un nivel
istoric in ultimii 15 ani, peste 8 din
10 angajatori romani (86%) ra-
portand dificultdti in ocuparea po-
zitiilor vacante (comparativ cu 69%
la nivel global). Primele 4 roluri pe
care angajatorii le considera cel mai
greu de ocupat se regasesc in dome-
niile Industrie prelucratoare / Pro-
ductie (48%), Operatiuni Logistica
(25%), Vanzari si Marketing (9%)
si IT / Date (7%). (vezi graficul)

Aproape 7 dinl0 angajatori
(69%) raporteaza la nivel global di-
ficultati privind angajarea, fiind ra-
portat cel mai acut deficit de talen-
te, de cand ManpowerGroup a lan-
sat acest sondaj privind Deficitul de
Talente, in 2006. Angajatorii euro-
peni se confrunta cu cele mai multe
dificultati in ocuparea pozitiilor va-
cante, Franta (88%), Romania
(86%)), Italia (85%), Elvetia (83%),
Belgia (83%) si Turcia (83%).

Angajatorii apreciaza tot mai
mult lucratorii i liderii cu abilitati-
le relevante, in special in perioadele
de dezvoltare rapida si incertitudi-
ne. Datele sondajului aratd ca abili-
tatile soft cele mai cautate in Rom-
ania sunt: rezilienta, toleranta la
stres si adaptabilitatea (60%), re-
sponsabilitatea, fiabilitatea, disci-
plina (57%), luarea initiativei
(51%), rationamentul, rezolvarea
problemelor (47%) , si leadership si
influenta sociala (40%). ®
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HEADHUNTER

GEORGE BUTUNOIU, MANAGERO:

,,Un efect benetic al pandemiel
este ca angajatorn vor f1 obligati
sa lucreze cu mai putini
angajati, 1nsa mai bine platitr”

® _ Informatizarea si tehnologizarea - alternative la lipsa fortei de munca, la subiectivismul si capriciile angajatilor”

iata fortei de munca ne arata pe zi ce trece care sunt cu adevarat
efectele pandemiei, fiind una dintre industriile care s-a aflat in mij-
locul valului de transformiri. in prezent, lucrurile par si se aseze,
iar piata este pregatita sa treaca intr-o etapa diferita care continua
linia schimbarii. Astfel, ca efect al pandemiei, angajatorii vor fi
obligati sa lucreze cu mai putini angajati, dar mai bine platiti, ridicand pro-

ductivitatea.

Totodata, majoritatea managerilor sunt de acord ca, desi scumpe si uneori
dureroase, acest soc pandemic va avea mult mai multe efecte pozitive asu-
pra businessurilor decat negative, multe companii vor iesi insanatosite si
intarite, vor aparea oportunitati noi de business.

in plus, locurile disponibile pe functii de conducere nu au avut de suferit, ce-

rerea din piata ramanand constanta.

De asemenea, nu sunt schimbari semnificative in ceea ce priveste profiluri-
le angajatilor pentru posturile de conducere, cerintele, asteptarile, de 30 de

ani incoace.

George Butunoiu, unul dintre cel mai cunoscuti head hunter din tara noa-
stra si CEO platformei de recrutare pentru pozitii de management cu salarii
de peste 1.500 euro net/ luna Managero, ne-a acordat un interviu in care
ne-a vorbit despre schimbarile suferite de piata de recrutare, despre care
sunt cele mai active domenii care cauta executivi, dar si despre tendintele

pe care piata le urmeaza in prezent.

Reporter: Cum arata astazi do-
meniul HR, la mai bine de un an de
la declansarea pandemiei?

George Butunoiu: Socurile cri-
zei provocate de pandemie au afec-
tat semnificativ relatiile dintre an-
gajati si angajatori, addugand
tensiuni suplimentare la cele deja
existente, care erau la un nivel cu
mult peste media din tarile dezvol-
tate, cu care ne place intotdeauna
sa ne comparam. Lucrul de la dis-
tantd i-a obligat pe angajatori sa
gaseasca rapid metode si instru-
mente cu care sd masoare activita-
tea, rezultatele si productivitatea
fiecarui angajat in parte, nu pre-
ponderent pe departamente si echi-
pe, capana acum. in general, asta i
avantajeaza pe angajatii buni, se-
riosi i performanti si ii alarmeaza
pe cei care se ascundeau in spatele
echipei pana acum si reuseau sa-si
dilueze astfel lipsa de performanta.
Managerii §i specialistii de HR

negative, multe companii vor iesi
insanatosite si intdrite, vor aparea
oportunitati noi de business. Unul
dintre numeroasele efectele bene-
fice este, de exemplu, cd angajato-
rii vor fi obligati sa lucreze cu mai
putini angajati, insd mai bine
platiti.

Reporter: Cum a fost primita pe
piata fortei de munca platforma de
recrutare Managero?

George Butunoiu: Managero
este un sistem complex, care cere
un efort destul de mare atat din par-
tea candidatilor, cét si din partea
angajatorilor, care trebuie sa dea
»celeilalte parti” informatii mult
mai detaliate decat o faceau pana
acum: candidatii in CV-uri si apli-
catii mult mai detaliate $i mai com-
plexe, iar angajatorii, la randul lor,
sd fie mult mai transparenti in
anunturile de recrutare, detaliati,
precisi. Candidatii au primit siste-
mul cu un entuziasm mult peste

Socurile crizei provocate de pandemie au
dfectat semnificativ relatiile dintre angajati §i
angajatori, adaugand tensiuni suplimentare la
cele deja existente, care erau la un nivel cu
mult peste media din tarile dezvoltate, cu care
ne place intotdeauna sa ne comparam”.

s-au trezit, de la o luni la alta, in
fata celei mai dificile probleme
neagteptate pe care si-o puteau
imagina si acum trebuie sa gasea-
sca solutii din mers.

Cei mai multi dintre manageri
sunt de acord cd, desi scumpe si
uneori dureroase, efectele pozitive
ale acestui soc asupra businessuri-
lor vor fi mult mai multe decat cele

asteptari, s-au conformat rapid mo-
delului de CV si au dat toate infor-
matiile cerute, insa la angajatori nu
a fost deloc asa: extrem de putini
sunt dispusi sd publice salariu sau
sa dea detalii precise despre job in
anunt, cum ar fi numarul de subor-
donati, pozitia precisa in ierarhia
firmei etc. Intr-o oarecare masurd
este de inteles, gandindu-se ca ar

face astfel publice unele informatii
pe care nu ar vrea si le afle concu-
renta sau chiar propriii angajati,
insa in multe cazuri e vorba doar
despre comoditate.

Reporter: in ce masurd piata
fortei de munca din tara noastra are
nevoie de platforme de recrutare
care vizeazd doar pozitiile mana-
geriale?

George Butunoiu: Ca specialist
in recrutare, am avut intotdeauna
nevoie de CV-uri si aplicatii mult
mai detaliate, mai precise i mai
bine structurate decat cele de la
site-urile deja existente sau cele de
la LinkedIn. $i nu sunt singurul,
fara indoiala. Cu cat sunt mai pre-
cise si detaliate aplicatiile, cu atat
mai eficientd este selectia, merge
direct la tintd i am nevoie de mai
putine interviuri ca sd ma lamu-
resc despre ce e vorba §i sd obtin
informatii care ar fi trebuit sa fie in
aplicatii, de fapt. Adicd s-ar redu-
ce semnificativ costurile recruta-
rii, la rezultate echivalente, sau
chiar mai bune. lar din perspectiva
candidatilor, §i ei asteapta acelasi
lucru: anunturi de recrutare clare,
transparente, bine structurate, de-
taliate, precise. Or, acestea sunt
inca aproape inexistente. Facand
un calcul detaliat in care incluzi
toate costurile directe, dar mai
ales si pe cele indirecte, poti avea
o surpriza de proportii, sd constati
ca se reduce costul recrutarii la
mai putin de jumatate, de cele mai
multe ori...

Reporter: Cum s-au schimbat
cerintele pentru candidatii la fun-
ctiile de conducere?

George Butunoiu: intrebarea
aceasta mi se pune in permanentd,
de 30 de ani Incoace, si raspunsul a
fost acelasi, de fiecare data: nu sunt
schimbari semnificative in ceea ce
priveste profilurile angajatilor
pentru posturile de conducere, ce-
rintele, asteptarile. Ca recrutor, mi
se cer aceleasi lucruri si acelasi fel
de candidati ca si acum zece ani,
cincisprezece sau douazeci. Ca
s-au mai schimbat putin profilurile
tehnice, adica ce trebuie sa stie in

meseria lor, asta e altceva. Insd
profilurile manageriale sunt cam
aceleasi.

Reporter: Cum a evoluat cere-
rea/ oferta pentru pozitiile manage-
riale 1n contextul pandemiei?

George Butunoiu: Ne-am
asteptat sa scada cererea, insda nu a
fost deloc asa, sunt la fel de multe
recrutdri, iar profilurile candidati-
lor, cerintele sunt aceleasi, asa cum
am spus i mai sus.

Reporter: in ce masurd s-au
schimbat asteptarile angajatilor si
respectiv ale angajatorilor in con-
textul pandemiei?

George Butunoiu: Cu pande-
mie sau fara, legea de baza pe pia-
ta muncii e cea a cererii §i a ofer-
tei. Cand o resursa se rareste, auto-
mat se si scumpeste. Dupa cum am
spus mai sus, angajatorii vor fi
obligati sa lucreze cu mai putini
angajati, dar mai bine platiti, ri-
dicand productivitatea. Or, acesta
este un lucru bun pentru toata lu-
mea, i pentru societate, in gene-
ral.

Reporter: Cum arata ofertele
din partea companiilor atunci cand
ne referim la functii de conducere?
De la ce suma pornesc, mai exact
salariile?

George Butunoiu: Salariile
pentru pozitiile de conducere sunt
deja destul de mari, s-au apropiat

mult mai mult de cele din pietele
occidentale decat se asteptau mul-
ti. Marea problema in Romania
sunt salariile mici, deci diferenta
mult prea mare dintre veniturile
mari i cele mici. Salariile mari vor
creste si ele, pana vor ajunge la ni-
velul european, Insd moderat. Dar
cele mici vor creste intr-un ritm
mai accelerat, ca sd ajungem si noi
la un raport sandtos intre veniturile
mari si cele mici, asa cum e in tarile
dezvoltate.

Reporter: Care sunt cele mai
active industrii cand vine vorba de
recrutarea executivilor?

George Butunoiu: IT-ul si ser-
viciile medicale, in primul rand,
fiindca acestea au crescut puternic
in timpul pandemiei. Dar si pro-
ductia, care nu a fost afectatd decat
marginal, si acum prevad o cerere
crescutd de produse.

Reporter: Care sunt cele mai
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cautate domenii de catre candidati?
Ati remarcat o schimbare in optiu-
nile acestora ca urmare a pande-
miei?

George Butunoiu: Nu am ob-
servat, sau este inca prea devre-
me pentru a putea trage o con-
cluzie...

Reporter: Care sunt tendintele
pe care piata le urmeaza in pre-
zent?

George Butunoiu: Revinlace
am spus mai inainte: toate dome-
niile sunt obligate sa-si ridice
productivitatea, sa creasca rit-
mul profesionalizarii in toate di-
rectiile, ceea ce inseamna anga-
jati mai putini dar mai speciali-
zati. Informatizarea si tehnologi-
zarea sunt alternativa la lipsa
fortei de munca, la subiectivi-
smul si capriciile angajatilor, asa
ca directia e clara...

Reporter: Vi multumesc! B

Cu pandemie sau fara, legea de baza pe
piata muncii e cea a cererii §i a ofertei. Cand
0 resursa se rareste, automat se §i

scumpeste. Angajatorii vor fi obligati sa
lucreze cu mai putini angajati, dar mai bine
platiti, ridicand productivitatea. Or, acesta
este un lucru bun pentru toata lumea, si
pentru societate, in general”.
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SIMONA CARP, HR MANAGER JYSK ROMANIA S| BULGARIA:

,, Vrem cel mai buni angajati,
care 151 doresc sa se dezvolte
atat profesional,
cat s1 personal”

® . in medie, inaugurim 15 magazine pe an, ceea ce inseamna ca deschidem aproximativ 150 de pozitii noi pe an” ® ,,Avem
numeroase programe de training pentru fiecare nivel de cariera in parte” ® | Este destul de dificil sa gdsim angajatii potriviti, mai ales
in acest moment 1n care pe piatd exista foarte multe posturi vacante” ® ,,Candidatii au fost mult mai stabili s1 mai loiali in aceasta
perioada pandemica, probabil ca multora le-a adus aminte de criza din 2008/2009” ® |, Au aparut mari schimbari in ceea ce 1si doresc
candidatii de la joburile disponibile”

iata muncii a suferit o transformare totalad in urma pandemiei, dar
incet incet lucrurile par sa intre pe fagasul normal. Totusi, dorintele
candidatilor s-au schimbat. Astfel ca acestia pun un accent mai
puternic pe flexibilitatea programului, posibilitatea de a lucra re-
mote si isi doresc un work life balance mai bun decat inainte.

Retailerul JYSK este un jucator activ pe piata de recrutare, avand in prezent
970 de angajati si datorita faptului ca, in medie, inaugureaza 15 magazine
pe an, deschide, totodata, aproximativ 150 de pozitii noi pe an.

Simona Carp, HR Manager JYSK Romania si Bulgaria, marturiseste ca este
destul de dificil pentru companie sa gaseasca angajatii potriviti, mai ales in
acest moment in care pe piata exista foarte multe posturi vacante si mai
ales in orasele mai mici.

.Credem ca tot ceea ce facem zi de zi ne ajuta sa ii atragem pe candidatii
valorosi si sa ii pastram motivati pe colegii nostri”, ne-a declarat Simona
Carp.

Domnia sa ne-a acordat un interviu in care ne-a vorbit despre strategia de
recrutare a companiei, despre candidatii ideali, dar si despre beneficiile de

care angajatii JYSK se bucura in cadrul companiei.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia procesul de recrutare pentru
companii? Ce este diferit pentru
HR manageri? Dar pentru candidati?

Simona Carp: in perioada pan-
demiei procesul de recrutare pen-
tru companii a fost mult mai usor.
Candidatii au fost mult mai stabili
si mai loiali in aceasta perioada,
probabil cd multora le-a adus
aminte de criza din 2008/2009.
Procesul de recrutare pentru com-
panii a fost simplificat. Totusi, au
aparut mari schimbari in ceea ce isi
doresc candidatii de la joburile dis-
ponibile. Multi isi doresc in conti-
nuare anumite lucruri cu care s-au
obisnuit in pandemie: o flexibilita-
te a programului de munca, work
from home, chiar dacda nu tot
timpul, ci mdcar cateva zile pe
saptamana, si un work life balance
mai bun decat inainte de pandemie.
Acum, la mai bine de un an de cand
am inceput sa folosim atat de des
cuvantul “pandemie”, oamenii
s-au obisnuit cu situatia actuala, iar
piata muncii incepe sa se miste din
nou. Tot mai multe companii
deschid pozitii noi si tot mai multi
angajati Incep sa caute noi oportu-
nitati.

Reporter: Criza provocata de
pandemie a Tmpins cétre online

multe domenii si tipuri de activita-
te. Se numara recrutarea in cadrul
JYSK printre activitatile care au
trecut in online?

Simona Carp: Noi foloseam si
inainte unelte precum video inter-
viul ca pas in recrutare, dar in
urma pandemiei ponderea onli-
ne-ului in recrutare a crescut si
mai mult. Singurul interviu fizic
in perioada pandemica era cel din
etapa finald. Acum, cand restric-
tiile au inceput sa se relaxeze, fo-
losim in continuare interviul
video ca prim pas in recrutare, ur-
mat, acolo unde este cazul, de in-
terviuri fata in fata.

Reporter: Cat de dificil este sa
gasiti angajatii potriviti in actualul
context? Care sunt metodele prin
care Incercati sa atrageti specialisti
in companie i ce faceti ca sd-i pas-
trati pe cei mai valorosi?

Simona Carp: Este destul de
dificil sa gasim angajatii potriviti,
mai ales Tn acest moment in care pe
piatd exista foarte multe posturi va-
cante i mai ales in orasele mai
mici. Credem ca tot ceea ce facem
zi de zi ne ajuta sa 1i atragem pe
candidatii valorosi si sa 1i pastram
motivati pe colegii nostri. Cei care
isi doresc sa lucreze intr-o compa-
nie cu ale carei valori rezoneaza, o

Strategia noastra este una foarte simpla: ne
dorim cei mai buni angajati, care sa rezoneze
cu valorile noastre si care isi doresc sa se
dezvolte atat profesional, cat si personal".

.
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companie in care se pot dezvolta si
pot avansa in carierd, vor gasi la
JYSK unloc care sale placa. Avem
numeroase programe de training
pentru fiecare nivel de carierd in
parte. De exemplu, tocmai am
incheiat primul training Talent
Academy, care se adreseaza Asis-
tentilor de Vanzari, Responsabili-
lor de Logistica sau Responsabili-
lor de Arie care isi doresc sa pro-
moveze in urmatorul an.

Reporter: Cum ar arataun “por-
tret-robot” al candidatului pe care
vi l-ati dori? In procesul de angaja-
re, sunt mai importante calitatile
sale tehnice sau cele interpersona-
le?

Simona Carp: Portretul robot
aratd aga: un angajat zambitor, so-
ciabil, bun comunicator, plin de
energie, neobosit, dornic sa obtina
rezultate impreuna cu echipa sa si
sa aiba cat mai multi clienti multu-
miti. Intotdeauna punem pret mai
mult pe calitdtile interpersonale.
Consideram ca cele tehnice se pot
invata cu usurinta si avem nenuma-
rate training-uri pentru tot ceea ce
tine de specificul jobului. Cel mai
mult conteaza atitudinea si dorinta
de a invata.

Reporter: JYSK a desfagurat o
campanie de Employer Branding.
Ne puteti spune mai multe despre
aceasta?

Simona Carp: In cadrul acestei
campanii am sarbatorit cei 3000 de
Directori de Magazin din cele 3000
de magazine JYSK din toata lu-
mea. Campania s-a desfasurat in
toate tarile in care JYSK este pre-
zent §i a pornit cu un studiu intern
in care am identificat ce 1i motivea-
za pe Directorii de magazin, ce le
place sd faca in timpul liber si ce
trasaturi au in general. Am obtinut,
astfel, o imagine de ansamblu a Di-
rectorului de magazin la JYSK. De
exemplu, un Director de magazin
JYSK este un lider innascut —
orientat spre rezultate, pozitiv, ho-
tarat, convingator si gata sa isi asu-
me riscuri. 96% au o viata activa,
practica un sport §i vor sa se menti-
na in forma, 93% spun ca le place
sa gateascd, 79% cred ca este im-
portant sa aiba grija de mediu, iar

97% sunt pasionati de designul in-
terior.

Cum digitalizarea este parte din
viata noastra, am creat un test onli-

ne la care i-am invitat pe candidati
sd raspunda, pentru a vedea astfel
cat de potriviti sunt pentru pozitia
de Director de Magazin in JYSK.

Reporter: Care este strategia
companiei atunci cand ne referim
la recrutare?

Simona Carp: Strategia noastra
este una foarte simpla: ne dorim cei
mai buni angajati, care sd rezoneze
cu valorile noastre si care isi doresc
sd se dezvolte atat profesional, cat
si personal.

Reporter: Care sunt canalele pe
care le folositi pentru a gasi anga-
jati?

Simona Carp: $i aici ne ba-
zam foarte mult pe canalele digi-
tale, dar si pe cele traditionale.
Avem propriul nostru sistem de
recrutare, dar folosim si cele mai
cunoscute platforme online de re-
crutare externe. De asemenea,
dintre retelele sociale, folosim cu
precadere Facebook, atat pentrua
promova posturile libere, cat si
pentru a arata publicului si poten-
tialilor candidati cum este sd lu-
crezi la JYSK, ce povesti de suc-
ces au colegii nostri, mediul de
lucru, ce actiuni de voluntariat
fac angajatii JYSK si ce cauze so-
ciale sustinem.

Reporter: Cati angajati are in
prezent compania? $i care este tin-
ta pentru acest an?

Simona Carp: Avem in prezent
970 de angajati. in medie, inaugu-
ram 15 magazine pe an, ceea ce
inseamna ca deschidem aproxima-
tiv 150 de pozitii noi pe an.

Reporter: Va multumesc! B

Noi foloseam si inainte unelte precum video
interviul ca pas in recrutare, dar in urma
pandemiei ponderea online-ului in recrutare a
crescut §i mai mult. Singurul interviu fizic in
perioada pandemica era cel din etapa finala.
Acum, cand restrictiile au inceput sa se
relaxeze, folosim in continuare interviul video
ca prim pas in recrutare, urmat, acolo unde
este cazul, de interviuri fata in fata".
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Reporter: Cum a fost afectat
procesul de recrutare, in perioada
pandemiei, de restrictiile impuse
ca urmare a crizei sanitare?

Luminita Florea: Procesele de
recrutare au fost transferate in me-
diul online, iar interviurile cu can-
didatii le-am sustinut prin interme-
diul platformei Microsoft Teams.
Desi are dezavantaje, acest tip de
comunicare ne-a ajutat pe toti cei
implicati sa economisim timp. To-
tusi, translatarea exclusiva in me-
diul online a procesului de recruta-
re aduce o limitare in comunicarea
si interactiunea cu viitorul coleg.
Din acest motiv, pentru anumite
pozitii cheie, am preferat ca inter-
viurile finale sa le facem in persoa-
na, evident cu respectarea tuturor
restrictiilor i reglementdrilor exis-
tente in momentul respectiv.

Provocarea cea mai mare am re-
simtit-o in zona de onboarding, in-
tegrare a noilor angajati — este mai
dificil sa pregatesti un om de la di-
stanta si sd 1l integrezi in cultura or-
ganizationald. Am simtit aceasta
provocare si noi, Departamentul Pe-
ople & Culture, si colegii mai vechi,
dar mai ales colegii noi. Daca inainte
ne Intdlneam la birou, aveam discutii
fata in fata din care ne dideam seama
cum ar putea relationa si reactiona
noua colega sau noul coleg in di-
verse situatii, acum am fost limitati
la discutii Tn mediul virtual in care
incercam sa cream conexiunea si sa
obtinem reactiile pe care ni le dore-
am. A fost un test atat pentru noi,
cat si pentru candidati si noii cole-
gi, test pe care ag putea spune ca
l-am trecut cu bine.

Reporter: Care sunt principale-
le provocari pe care HR managerii
au fost obligati sa le infrunte?

Luminita Florea: Ultimul an
ne-a pus la incercare la nivel indi-
vidual, dar si la nivel de grup de in-
divizi, de comunitate in care ne pe-
trecem o mare parte din timp. Pro-
vocarile care au venit la pachet cu
pandemia ne-au obligat sa schim-
bam modul In care functiondm, mo-
dul in care relationam intre noi si cu

Strategia de HR a
Philip Morris Romania
Se concentreaza pe
dezvoltarea personala si
profesionala a angajatilor

(Interviu cu Luminita Florea, Director People & Culture in cadrul Philip Morris Romania)

unor conditii suplimentare de sigu-
rantd pentru angajatii din fabrica
din Otopeni. Suntem o companie
puternica si rezistentd, in primul
rand datoritd angajatilor nostri, si
nimic nu conteazd mai mult decat
sd-1 sustinem pe ei si comunitatile
in care trdiesc si comunitatea in
care ne desfaguram activitatea.

Reporter: Ce strategie urmeaza
compania pentru a atrage cei mai
potriviti candidati §i care este vi-
ziunea la nivel de grup, in ceea ce
priveste recrutarea angajatilor?

Luminita Florea: Politica este
coerentd la nivel international, dar
si in Romania: ne dorim sa aducem
un suflu nou si expertiza diversa in
companie. Colegii pe care 1i cau-
tam trebuie sa aiba aptitudinile ne-
cesare pentru postul pentru care re-
crutam, dar si sa relationeze bine in
echipa si in exteriorul ei, sa fie des-
chisi la nou, adaptabili si agili.
Incercim sa folosim instrumente
de recrutare diferite pentru fiecare
pozitie — cautdm omul potrivit pen-
tru pozitia din care poate creste si
din care poate contribui la maxi-
mum la misiunea companiei. Nu
este intotdeauna un proces usor, iar
una dintre cele mai mari provocari
cu care ne confruntdm este identifi-
carea candidatilor care au profilul
potrivit, atat in ceea ce priveste
abilitatile soft, cat si expertiza si
cunostintele. Au existat multe ca-
zuri cand am luat o decizie de anga-
jare bazata mai degraba pe poten-
tialul de dezvoltare a candidatului
si deschiderea spre invatare decat
pe experienta.

Reporter: A fost nevoie de digi-
talizarea procesului de recrutare n
cadrul companiei, ca urmare a pan-
demiei?

Luminita Florea: Din fericire,
aveam pregatite toate intrumentele
necesare pentru a muta procesul de
recrutare in online, iar adaptarea a
fost relativ usoara.

Reporter: Cum s-a schimbat ce-
rerea si oferta locurilor de munca
din cadrul PMI anul trecut? A de-
venit mai dificil sa gasiti angajatii

Atragem oameni noi in companie prin oportunitdtile pe
care le oferim si prin mediul de lucru. In Philip Morris
Romania, ne incurajam colegii sa aiba incredere in ei
S sd ia decizii pe cont propriu §i le ascultam ideile.
Suntem una dintre putinele companii din Romania care
incurajeaza oamenii, in special cei care tocmai isi
incep cariera, sa-si descopere pasiunile si interesele in

diferite domenii”.

cei din exterior, cu impact asupra tu-
turor aspectelor care tin de bundstarea
noastra. Nu am trecut doar printr-un
proces de adaptare la nivel de busi-
ness, ci si printr-unul de adaptare la
nivel personal, in care aveam nevoie
de orice sprijin disponibl. in cadrul
Philip Morris Romania, acesta a fost
rolul departamentului People & Cul-
ture, in ultimul an: sa fim cat mai
aproape de colegii nostri, s le aratam
cane pasa, ca stim ca le este greu, dar
si ca avem solutii §i impreuna vom
depasi criza si vom fi mai puternici.
Pentru a trece cu bine peste aceasta
perioadd, am pus siguranta angaja-
tilor pe primul plan si am luat toate
masurile necesare ca ei sa se simta
in siguranta: de la lucrul acasa pen-
tru o parte dintre ei, la asigurarea

potriviti in actualul context?

Luminita Florea: in 2020,
multe dintre companiile din piata
au inghetat pozitiile pe care le aveau
in recrutare. Nu a fost i cazul Philip
Morris Roménia — cred ca am avut o
ofertd chiar mai buna pentru candi-
dati 1n ultimul an.

Reporter: Care sunt metodele
prin care incercati sa atrageti spe-
cialisti ITn companie si ce faceti ca
sa-1 pastrati pe cei mai valorogi?

Luminita Florea: Strategia de
resurse umane a Philip Morris
International se concentreaza pe
oferirea unui loc de munca care sa
fie atractiv pentru angajati si in
care acestia sa poatd sd se dezvolte,
atat la nivel personal, cat §i profe-
sional, si sa aiba cariere de care sa

Luminita Florea, Director People & Culture in cadrul Philip Morris Romania, are o experientd de aproape 18
ani in Resurse Umane, in diverse roluri si in domenii foarte variate, de la telecom la petrol & gaze, pharma si
tutun. In 2012 s-a aldturat Philip Morris Roménia, iar din 2017 a preluat functia de Director People & Culture
pentru ambii afiliati Philip Morris in Romdnia (fabrica si entitatea comerciald) si este responsabild, impreund
cu echipa ei, de definirea siimplementarea strategiei de resurse umane. Luminita Florea spune cd in cei noud
ani petrecuti in companie nu a fost doar martorul schimbarii prin care trece Pilip Morris, ci a experimentat si o
transformare in plan personal, o cdldtorie de care s-a bucurat in fiecare moment.

fie multumiti si care s ii provoace.
De asemenea, strategia se concen-
treaza pe abordarea responsabila a
modului in care va ardta munca in
viitor, dacd luam in considerare
impactul potential al automatizarii,
digitalizarii si transformarii busi-
ness-ului.

Atragem oameni noi in companie
prin oportunitatile pe care le oferim
si prin mediul de lucru. in Philip
Morris Romania, ne incurajam colegii
sa aiba incredere 1n ei si sd ia decizii pe
cont propriu si le ascultdm ideile. Sun-
tem una dintre putinele companii din
Romania care incurajeaza oamenii, in
special cei care tocmai i Incep cariera,
sa-si descopere pasiunile si interese-
le 1n diferite domenii.

Vedem cariera angajatilor nostri,
fie ei vechi sau noi, ca pe un anga-
jament pe termen lung si investim
in potentialul lor. Este un partene-
riat adevarat: angajatii sunt spriji-
niti in fiecare etapa, cu oportunitati
continue de a se dezvolta la locul
de munca, cu sprijinul colegilor si
prin formare profesionali. in cele
din urma, insd, ne asteptam ca fieca-
re angajat nou sa isi asume propriul
plan de dezvoltare. i incurajim sa
fie vizibili i sa isi faca vocea auzita,
sa isi evalueze punctele tari si pun-
ctele slabe Tn mod onest si sd prime-
asca feedback de la colegi.

Punem pe primul plan angajatii,
iar toate masurile pe care le luam,
toate programele de dezvoltare si
invatare pe care le oferim, toate be-
neficiile care vin la pachet cu mun-
ca In compania noastra sunt menite
sa creeze un mediu de lucru in care

acestia sd se simta sprijiniti, re-
spectati, implicati si sd aibd opor-
tunitatile necesare pentru a se dez-
volta. Certificarile pe care le-am
obtinut In ultimii ani ne aratd ca
suntem pe drumul cel bun, iar cei
care sunt interesati de o pozitie In
cadrul companiei sau lucreaza deja
la Philip Morris de mai multi ani
cautd sau apreciaza acest lucru.

in 2021, pentru al saptelea an
consecutiv, am primit certificarea
»Angajator de Top / Top Emplo-
yer” in Romania si pentru al cinci-
lea an consecutiv la nivel interna-
tional. Aceastd certificare repre-
zinta o recunoastere a excelentei in
practicile de resurse umane si a abi-
litatii de a indeplini nevoile unei
forte de munca moderne. Criteriile
care stau la baza certificarii au fost
orientare (strategie de business, stra-
tegie de resurse umane si leadership),
modelare (organizatie §i schimbare,
HR digital si mediu de lucru), atrage-
re (brand de angajator, atragerea ta-
lentelor si integrarea in organizatie),
dezvoltare (performantd, carierd si
invatare), implicare (stare de bine,
implicare, beneficii i recunoastere
si offboarding), unitate (valori, eti-
ca si integritate, diversitate si in-
cluziune si dezvoltare durabild).

O alta certificare de care suntem
foarte mandri este EQUAL-
SALARY Certification, un ele-
ment important in drumul compa-
niei noastre catre crearea unui loc
de munca mai incluziv si echilibrat
in functie de gen. Filosofia Philip
Morris International este de a oferi
oportunitati egale femeilor si bar-

batilor — plata egald pentru munca
egala, respectiv oportunitati de dez-
voltare similare, mariri salariale, be-
neficii etc. care sa nu fie influentate
de gen. Aceasta ar trebui sd reprezin-
te normalitatea intr-o companie.
Reporter: Cum ar arata candida-
tul pe care vi-1 doriti in companie?
Luminita Florea: Philip Morris
International este in plin proces de
transformare. Ne-am angajat sa
construim un viitor fara fum, o
transformare ambitioas, fard precedent
in industria in care activam. Activita-
tea companiei se schimba la nivel glo-
bal si aceasta transformare este susti-

Noi cautam personalitati
dinamice, deschise la nou si la pro-
vocari, energice, adaptabile si fle-
xibile, proactive, pregatite sa se de-
dice misiunii ambitioase de a con-
strui un viitor fara fum.

Succesul nostru pe termen lung
in afaceri se bazeaza pe capacitatea
noastra de a recruta i pastra oameni
talentati. Angajamentul lor este vi-
tal, orice functie ar ocupa. Dedica-
rea, talentul, deschiderea si pasiu-
nea angajatilor nostri permit si
accelereaza tranzitia companiei
noastre catre o organizatie mai cen-
tratd pe consumator, axata din ce In
ce mai mult pe stiinta si inovatie.

Reporter: Care sunt canalele pe
care le folositi pentru recrutare?

Luminita Florea: Pentru recru-
tare folosim site-ul PMI Careers,
site-uri locale de recrutare (Best
Jobs, E-Jobs, Hipo), agentii de re-
crutare, social media, dar si reco-
mandari de la angajati, in functie
de pozitia si departamentul pentru
care angajam.

Reporter: Cati angajati are in
prezent compania §i care este tinta
pentru acest an?

Luminita Florea: In prezent,
compania are aproximativ 1.150 de
angajati in fabrica Philip Morris
Romania din Otopeni si in divizia
comerciald. Numarul se va menti-
ne pana la finalul anului 2021.

Reporter: Ce ne puteti spune
despre noul brand de angajator al
PMI — MakeHistory?

Luminita Florea: Asa cum am
mentionat anterior, suntem o com-
panie in plina transformare, iar noul
brand de angajator, #MakeHistory,
reflecta si completeaza aceasta
transformare. Cand vorbim de
transformarea companiei, nu ne
referim doar la o nouad categorie de
produse, alternative mai bune la
continuarea fumatului, ci si la o
transformare interna, o schimbare
a profilului companiei si al anga-
jatilor. Toate schimbarile prin care
trecem, de la procese de business
la politicile de resurse umane
axate pe incluziune si diversitate
ne aratd ca acesta este momentul
cel mai potrivit sa redefinim bran-
dul de angajator.

Pilonii pe care este construit
brandul de angajator #MakeHis-
tory au la bazd angajamentul pe
care ni l-am asumat pentru a ne

In 2021, pentru al saptelea an consecutiv, am primit
certificarea ,, Angajator de Top / Top Employer” in
Romania si pentru al cincilea an consecutiv la nivel
international. Aceasta certificare reprezintd o
recunoastere a excelentei in practicile de resurse
umane §i a abilitatii de a indeplini nevoile unei forte de

munca moderne”.

nutd de peste 71.000 de angajati din
toatd lumea, din care peste 1.100 in
Romania. Fiecare dintre acestia are o
contributie importantd in acest
proces. Incurajim angajatii sa isi
asume riscuri, sa gandeasca deschis
si sd exploreze noi aptitudini si teri-
torii. Acest lucru, combinat cu cul-
tura noastrd bazata pe performanta,
incluziune si diversitate, este o
oportunitate pentru ei de a se dez-
volta, de a pune umarul activ la un
obiectiv comun, iar in acest proces
pot fi siguri cd 1i vom motiva si su-
stine sd 1si puna ideile in practica.

transforma si pentru a revolutiona
industria tutunului: ,,0 schimbare
revolutionard”, ,,construim viito-
rul”, ,,mai puternici impreund” si
»experiente nelimitate”.
#MakeHistory este expresia
acestei schimbari, avem convinge-
rea ca transformam industria, ca
scriem istorie §i impreuna suntem
parte a acestei transformari, iar flu-
turele din sigla brandului de anga-
jator simbolizeaza acest lucru.
Reporter: Vd multumim! B

(Articol sustinut de
Philip Morris Romdnia)
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PIATA

ANA VISIAN, MARKETING MANAGER BESTJOBS

,,P1ata forte1 de munca da

semne concrete ¢a 1S

1 revine,

pentru prima data de la
inceputul pandemier”

® _ Angajatorii au inceput sa isi caute activ oameni ca sa isi completeze pozitiile libere” ® , Tendinta de a lucra cu freelanceri este in
crestere” @ ,,Preconizam o continuare a tendintei ascendente de a permite angajatilor sa lucreze de oriunde, urcand si tara noastra in
clasamentul tarilor europene care isi desfasoara, astfel, operatiunile”

iata fortei de munca continua sa fie in plina transformare ca urma-

re a pandemiei si a efectelor acesteia. Munca la distanta si digitali-

zarea au fost printre principalele schimbéri din domeniu HR. in pre-

zent, piata fortei de munca pare ca se indreapta catre un sistem de

lucru hibrid si un proces de recrutare automatizat, tot mai multe
companii alegand chiar roboti pentru alegerea candidatilor.

Flexibilitatea ramane principalul criteriu atat pentru angajati, cat si pentru
angajatori, dupa un an in care s-a pus accent pe adaptarea la situatii necon-
ventionale.

Ana Visian, Marketing Mlanager BestJobs, considera ca ne aflam intr-o eta-
pa de testare, iar concluziile vor putea fi trase abia spre finalul acestui an.
Totusi, pentru prima data de la inceputul pandemiei piata fortei de munca
da semne ca isi revine. Angajatii si angajatorii sunt tot mai activi pe platfor-
ma de recrutare BestJobs, iar cifrele sunt incurajatoare. La mare cautare
raman joburile remote care numai in ultima luna au inregistrat o crestere de
50% in cautarile de pe platforma, comparativ cu luna aprilie.

Cele mai multe cautari din ultimele luni au fost inregistrate pentru domenii
precum financiar, transporturi sau inginerie. Conform numarului de aplicari,
cele mai dorite joburile sunt in domenii precum IT, Administrativ & Logisti-
ca, Inginerie si Constructii, Marketing si BPO.

Despre toate aceste schimbari, despre cum s-au transformat cerintele an-
gajatilor si ale angajatorilor in aceasta perioada, dar si despre tendintele pie-

tei de HR ne-a vorbit intr-un interviu Ana Visian.

Reporter: Pandemia a avut un
impact major asupra pietei fortei
de muncd. Cum arata astdzi acest
sector?

Ana Visian: Pentru prima data
de la inceputul pandemiei, piata
fortei de munca da semne concrete
caisirevine. Observam o intensifi-
care a activitatii atat din partea can-
didatilor, care s-au Inscris in numar
foarte mare pe platforma, dar si din
partea companiilor, care au sporit
numarul de contactdri. Numai in
luna mai, peste 4.000 de candidati
noi si-au completat CV-ul integral
pe BestJobs, semn ca isi cautd activ
un nou loc de munca. De cealalta
parte, companiile au contactat de 3
ori mai multi candidati prin
platforma, comparativ cu luna an-
terioara. Este clar ca si angajatorii
au inceput sa 1si caute activ oameni
ca sa isi completeze pozitiile libe-
re, dovada clara ca lucrurile au
inceput sa se miste bine pe piata si
la nivel economic.

cererea creste pentru acest tip de
munca. Dupd un an pandemic, de-
vine clar ca angajatii s-au obisnuit
cu munca de oriunde, iar acesta de-
vine un criteriu clar in selectia an-
gajatorului. Numai in ultima luna,
am Inregistrat o crestere cu 50% a
cautarilor de joburi remote, com-
parand cu luna aprilie. Preconizam
o continuare a acestei tendinte
ascendente, de a permite angajati-
lor sa lucreze de oriunde, urcand si
tara noastra in clasamentul tarilor
europene care isi desfasoara astfel
operatiunile.

Restrictiile cauzate de pandemie
au accelerat adoptarea tehnologii-
lor digitale in Romania. Practic,
am ars niste etape si am accelerat
trecerea la acel viitor al recrutarii
in care tehnologiile si inteligenta
artificiald au un rol consistent.

Si procesul de recrutare a trebuit
sa se adapteze la noul model de
,distantare sociala”. De altfel, toc-
mai pentru a veni atdt in sprijinul

Tendinta de a lucra cu freelanceri este in
crestere si observam asta din plin pe platforma
BestJobs. Este adevarat ca acest mod de a
lucra de oriunde le-a aratat atdt angajatorilor,
cdt si profesionistilor ca este sustenabil si nu
interfereaza cu eficienta sau productivitatea pe
sarcini. Este momentul ideal pentru freelanceri
sd isi gaseascd proiecte, dar §i pentru
angajatori sa delege extern acele sarcini care
tin de abilitati specifice.”

Reporter: Ce cresteri/scaderi a
cunoscut piata de recrutare online
in ceea ce priveste numarul locuri-
lor de munca disponibile?

Ana Visian: Daca ne referim la
aceasta jumatate de an, observam
clar o tendintd indreptatd catre jo-
burile remote. De la o luna la alta,
vedem cum atat oferta, dar mai ales

angajatorilor si candidatilor, Best-
Jobs a lansat anul trecut nu doar
CV-ul video, o solutie unica pe pia-
ta muncii din Romania, dar a inte-
grat in platforma si servicii online
de dezvoltare profesionala si per-
sonala prin coaching, mentorat sau
terapie.

in plus, oferind prin abonamen-

/

I

manifestat dorinta de a lucra
intr-un sistem hibrid, in proportie
de 64%. Inainte de debutul pande-
miei, 81% dintre angajati lucrau
numai de la birou sau in cea mai
mare parte de la birou, iar modul de

lucru din timpul pandemiei le-a
aratat ca se poate lucra foarte bine
de oriunde, mai ales 1n contextul in
care acest mod 1i proteja de
COVID-19.

Reporter: Avand in vedere ca
multi angajatori au vdzut ca munca
la distanta este eficienta se indre-
apta acestia catre colaborari pe
proiecte renuntand la angajatii per-
manenti?

Ana Visian: Tendinta de a lucra
cu freelanceri este in crestere si

tele BestJobs si suport in recrutare,
am devenit un marketplace de re-
crutare pentru companii i o solutie
prin care specialistii de HR pot sa
castige clienti si sa-si rotunjeasca
veniturile.

Noile solutii ofera companiilor
acces la agenti de recrutare care sa
le ofere sprijin in procesul de re-
crutare, simplificand munca depar-
tamentelor interne de resurse uma-
ne din companiile mari si oferind si
angajatorilor de mici dimensiuni o
solutie complet externalizatd pen-
tru recrutare. Astfel, timpul nece-
sar procesului de selectie a candi-
datilor, spre exemplu, se poate re-
duce cu pana la 85%.

Prin aceste solutii, companiile
care nu detin resursele necesare
pentru selectia candidatilor, fie din
cauzd de timp sau pentru cd nu au
angajati specializati in resurse
umane, pot ajunge mai rapid la
candidati relevanti pentru pozitiile
deschise. in plus, companiile au
acces si la candidati pasivi, care au
deja job si care poate nu ar aplica,
dar care daca sunt propusi de un
agent si contactati cu o oferta de
angajatori, ar putea face trecerea la
un job mai bun.

Reporter: Cum s-au transfor-
mat cerintele angajatilor in aceasta
perioadd? Dar ale angajatorilor?

Ana Visian: Ce observam si in
cazul angajatilor, si In cazul anga-
jatorilor, este cerinta pentru flexi-
bilitate. In mod natural, angajatii
cer mai multa flexibilitate din par-
tea angajatorilor, fie ca e vorba de
locul de unde isi desfasoara sarci-
nile zilnice, fie ca e vorba de pro-
gram. De cealalta parte, companii-
le 1si cauta angajati flexibili si rezi-
lienti, oameni care sd se poatd
adapta la situatii neprevazute. Ace-
asta vine ca o lectie a ultimului an,

cand flexibilitatea a fost o calitate
foarte apreciata.

Conform unui sondaj de la fina-
lul anului trecut, pentru 44,5% din-
tre companii conteaza mai ales fle-
xibilitatea celor din echipa privind
responsabilitatile pe care le au, in
timp ce 36% dintre angajatori se
asteapta la o adaptabilitate mai
mare a acestora la schimbdrile prin
care trece compania.

Reporter: Care sunt cele mai
cautate domenii astazi, comparativ
cu 2019? Si care sunt sectoarele de
care angajatii se feresc?

Ana Visian: Din 2019 si pana
acum, piata muncii a suferit nume-
roase schimbadri. Daca in perioade-
le de evolutie organica, schimbari-
le majore aveau loc pe termen mai
lung, putem spune cd in acesti 2
ani, lucrurile s-au schimbat cu o vi-
tezd mult mai mare, sub presiunea
crizei pandemice.

Cele mai multe cautari din ulti-
mele luni au fost inregistrate
pentru domenii precum financiar,
transporturi sau inginerie. Con-
form numarului de aplicari, cele
mai dorite joburile sunt in domenii
precum IT, Administrativ & Logis-
ticd, Inginerie si Constructii, Mar-
keting si BPO.

Nu am observat o scadere clard a
interesului pentru anumite dome-
nii, ci cautarile se fac in continuare
in functie de abilitati si beneficiile
domeniului.

Reporter: Care sunt principale-
le criterii dupa care se alege un loc
de munca §i cum s-au schimbat
acestea fata de anul pre-pandemic?

Ana Visian: Este clar ca anul
pandemic a venit cu anumite lectii,
atat pentru candidati, cat si pentru
angajatori. Cateva lucruri au ramas
totusi constante in topul criteriilor
de cautare al angajatilor: potrivirea

cudomeniul, din punct de vedere al
abilitatilor, salariul oferit si reputa-
tia companiei.

Laacestea, dupa lectiile din pan-
demie, s-au adaugat preferintele
pentru flexibilitatea de a lucra de
oriunde sau cea referitoare la pro-
gram. in plus, conform unui sondaj
BestJobs de la inceputul anului,
aproape o treime dintre angajati
luau in calcul schimbarea jobului
cu unul care sa le aduca mai multe
oportunitati de dezvoltare profe-
sionala.

Reporter: In ce misura mai so-
licita angajatorii prezenta la birou
a angajatilor si In ce masura mai
sunt angajatii dornici s lucreze de
la birou?

Ana Visian: Angajatorii au mul-
te de luat in calcul cand vine vorba
de prezenta la birou a angajatilor.
Dincolo de modul de lucru efectiv,
companiile se gandesc si la pretul
chiriilor, la securizarea spatiului de
lucru si chiar la posibilitatea de a
organiza sesiuni de vaccinare la bi-

observam asta din plin pe platfor-
ma BestJobs. Este adevdrat ca
acest mod de a lucra de oriunde
le-a aratat atat angajatorilor, cat si
profesionistilor ca este sustenabil
si nu interfereaza cu eficienta sau
productivitatea pe sarcini. Este
momentul ideal pentru freelanceri
sd igi gdseasca proiecte, dar si pen-
tru angajatori sa delege extern
acele sarcini care tin de abilitati
specifice.

Nu este vorba de renuntarea la
angajatii permanenti, cat este vor-
ba de gasirea acelor cunostinte
complementare, necesare datoritd
evolutiei rapide a proiectelor. Si
pentru companii, este mai avanta-
jos sd contracteze punctual experti,
mai ales pentru proiectele cu dura-
ta limitatd, decat sa angajeze echi-
pe interne pe termen limitat.

Reporter: Ce tendinte urmeaza
in prezent piata de recrutare onli-
ne?

Ana Visian: A inceput si conti-
nua tendinta digitalizarii in dome-
niul recrutarii. Transformarea digi-
tala a achizitiei de talente era in di-
scutie incd de dinainte de pande-
mie, iar aceasta a impulsionat
adoptarea ei. Pe langa interviurile
tinute online, vorbim inclusiv de
implicarea robotilor digitali in sor-
tarea CV-urilor, care ar reduce con-
siderabil munca administrativa de
evaluare a candidatilor si ar creste
sansele de a gasi candidatul ideal,
prin capacitatea de a analiza un nu-
mar mult mai mare de CV-uri.

Este clar cé transformarea pietei
muncii continud. Pentru moment,
poate se indreapta catre un sistem
de lucru hibrid si un proces de re-

Pe langa interviurile tinute online, vorbim
inclusiv de implicarea robotilor digitali in
sortarea CV-urilor, care ar reduce
considerabil munca administrativa de
evaluare a candidatilor si ar creste sansele de
a gasi candidatul ideal, prin capacitatea de a
analiza un numar mult mai mare de CV-uri".

rou, astfel incat toti angajatii sa se
simtd In sigurantd sd revind la lucru
in colectiv.

in acest moment, unele compa-
nii incearca sa instaleze un mod de
lucru hibrid, care sa permitd anga-
jatilor sa Imbine lucrul de acasa cu
lucrul de la birou, impartind astfel
zilele de lucru.

Angajatii, de cealalta parte, si-au

crutare automatizat, dar cu sigu-
ranta este o etapa de testare, iar
concluziile le vom putea trage abia
spre finalul acestui an.

Joburile remote, de la distanta,
vor continua sa prezinte interes
pentru candidati, estimam o
crestere de pana la 20% din volu-
mul total de joburi.

Reporter: Va multumesc! B



BRAICONF

fondat 1950

www.braiconf.ro




PAGINA 8 Luni, 28 iunie 2021

SUPLIMENT HR / BURSA, NR. 121

PLATFORME

BOGDAN BADEA, CEO EJOBS ROMANIA:

,,P1ata nu mai este

exclusiv in favoarea
angajatorilor”

® HoReCa si IT-ul, domeniile in care angajatorii se lupta pentru candidati ® ”Odata cu relaxarea restrictiilor, vaccinarea in masa si
scaderea presiunii pandemice, vedem o reluare a increderii in economie” ® 33.000 de joburi - postate de cdtre angajatori in luna mai

ara doar si poate piata fortei de munca a suferit transformari drasti-
ce, mutandu-se in mare masura in online. Atat angajatii, cat si anga-
jatorii au avut parte de schimbari majore, dar lucrurile par sa revina
cu pasi rapizi la realitatea din 2018 si chiar 2019. Daca in 2020 nu-
marul candidatilor a crescut, iar cel al locurilor de munca s-a dimi-
nuat, acum cresterea se resimte de ambele parti si exista deja domenii in
care angajatorii se lupta pentru candidati.
Totodata, candidatii si angajatii au prins mai mult curaj si au mai multa
incredere in ei si sunt din nou mult mai atenti la joburile pentru care aplica,
la reputatia companiei angajatoare, la salariu, la oportunitatile de cariera
sau stabilitatea pe care le ofera un angajatori.
Pentru platforma de recrutare eJobs, luna mai s-a dovedit a fi a doua cea
mai buna din istoria companiei in termeni de venituri, joburi noi si aplicari.
Bogdan Badea, CEO eJobs Romania, ne-a acordat un interviu in care ne-a
vorbit despre evolutia pietei si despre transformarile pe care aceasta le-a
traversat, dar si despre tendintele pe care piata de recrutare le urmeaza in

prezent.

Reporter: Cum aratd astdzi pia-
ta fortei de munca la mai bine de un
an de la inceputul pandemiei?

Bogdan Badea: in momentul in
care vorbim, piata muncii aratd
complet diferit de felul in care ara-
ta anul trecut, pe vremea aceasta.
Ne reintoarcem cu pasi rapizi si si-
guri la realitatea pe care o stiam in
2018 sau in 2019. Spre exemplu,
luna mai a acestui an a fost a doua
cea mai bund luna din istoria eJobs,
dupa ianuarie 2020, in termeni de
venituri, joburi noi si aplicari. Am
avut 33.000 de joburi nou postate
in aceasta luna, in crestere cu 23%
fata de aprilie, si aproximativ 1,1
milioane de aplicari.

in plus, deja sunt domenii, pre-
cum HoReCa sau IT-ul in care an-

candidati a crescut brusc, iar com-
petitia intre ei a devenit mai acerba
pentru cd s-au luptat pentru un nu-
mar mult mai mic de locuri de mun-
ca.

De anul acesta, lucrurile au ince-
put sa se reechilibreze si sa vedem
cel putin 25.000 de joburi nou po-
state pe platforma in fiecare luna.
Nu doar angajatorii din Romania
aureluat recrutarile, dar in ultimele
doud luni vedem o cerere masiva
de candidati si din partea angajato-
rilor din strainatate. Era de astep-
tat, odata cu relaxarea restrictiilor,
odatd cu vaccinarea in masa si cu
scaderea presiunii pandemice sa
vedem o reluare a increderii in eco-
nomie.

Reporter: in ce misurd s-au

Delanul acesta, lucrurile au inceput sa se
reechilibreze si sa vedem cel putin 25.000 de
joburi nou postate pe platforma in fiecare luna.
Nu doar angajatorii din Romdnia au reluat
recrutarile, dar in ultimele doua luni vedem o
cerere masiva de candidati si din partea
angajatorilor din strainatate”.

gajatorii se luptd pentru candidati
si au revenit la ceea ce faceau ina-
inte de pandemie pentru a castiga
sau a-si consolida capitalul de ima-
gine — actiuni de employer bran-
ding, cresteri salariale, pachete de
beneficii foarte atragatoare.
Reporter: Exista cresteri/sca-
deri in ceea ce priveste numarul lo-
curilor de munca disponibile?
Bogdan Badea: 2020, cu excep-
tia lunilor ianuarie si februarie, a
fost un an in care, la nivel general,
numarul de locuri de munca dispo-
nibile in piatd a scazut. in acelasi
timp, a crescut numarul de candi-
dati disponibili pentru ca nu doar
ca s-a angajat mai putin, dar au fost
companii si industrii in care s-au
facut restructurari, deci bazinul de

schimbat cerintele angajatilor in
aceasta perioada? Dar ale angaja-
torilor?

Bogdan Badea: 2020 a fost un
an in care am vazut angajati mai di-
spusi la concesii. Dar, din nou, de
aici excludem anumite categorii
profesionale foarte cdutate, pre-
cum managerii sau IT-istii, care,
dimpotriva, au devenit i mai pre-
tentiosi pentru ca nu au dus nicio-
data lipsa de oferte.

Acum, Insd, candidatii i angaja-
tii au ceva mai mult curaj, au prins
mai multd incredere in ei si sunt din
nou mult mai atenti la joburile pen-
tru care aplica, la reputatia compa-
niei angajatoare, la salariu, la opor-
tunitatile de cariera sau stabilitatea
pe care le ofera un angajatori. Cum

spuneam, revenim la piata din
2019.

Reporter: Comparativ cu 2019,
care sunt cele mai cautate domenii
in prezent? Existd si sectoare de

care angajatii se feresc?

Bogdan Badea: Din cele 33.000
de joburi care au fost postate de ca-
tre angajatori in luna mai, cele mai
multe au vizat candidatii din retail.
Sectorul de prestari servicii, indu-
stria alimentara si transport / logi-
sticd/ import—export au fost urma-
toarele cele mai mai active domenii
in luna mai. HoReCa reintra in top,
cu aproape 3.000 de joburi noi,
depasind domenii precum
call-center / BPO, telecom si chiar
IT.

Cu toate acestea, cele mai multe
aplicari de luna trecutd au ajuns la
joburile din retail, IT, call-center /
BPO, prestari servicii si banci/ ser-
vicii financiare. Alaturi de angaja-
tori, si candidatii se pare cd au prins
mai multd incredere in contextul
favorabil al pietei din acest mo-
ment si stau cu ochii pe joburile
care apar in piatd. Astfel, peste
20.000 de aplicanti noi si-au facut
cont pe eJobs.ro in luna mai, iar nu-
marul total de aplicanti pentru ace-
easi lund a fost de aproximativ
120.000.

Reporter: Care sunt principale-

le criterii dupa care se alege un loc
de munca §i cum s-au schimbat
acestea fata de anul pre-pandemic?

Bogdan Badea: Cum spuneam,
candidatii sunt foarte atenti acum
la stabilitatea unui viitor angaja-
tor. 2020 a fost un an foarte dificil,
un an de test pentru multe compa-
nii si pentru multe industrii. Cei
care au trecut cu brio peste aceasta
perioada au reusit si sa-si consoli-
deze foarte bine brandul de anga-
jator.

Péana in pandemie, salariul era de
departe primul lucru la care se ui-
tau candidatii si in functie de care
acceptau sau respingeau o oferta de
angajare. Acest criteriu a devenit
acum secundar.

Reporter: Mai solicitd angaja-
torii prezenta la birou a angajatilor
si In ce masurd mai sunt angajatii
dornici sa lucreze de la birou?

Bogdan Badea: Sunt destul de
multe companii care inca din prima
parte a anului au inceput sa prega-
teascd revenirea in etape a angaja-
tilor la birouri. Sunt si companii
care au decis sd permanentizeze
munca remote 100% fie pentru ca
s-a dovedit ca angajatii sunt mai
productivi aga, fie din ratiuni de or-
din financiar (eliminarea costurilor

cu chiriile, cu personalul auxiliar,
cu utilitatile).

Cele mai multe, insa, vor adopta
un program de lucru flexibil — adi-
ca un anumit numar de zile din sap-
tamana de la birou si restul de aca-
sd.

Reporter: Avand in vedere ca
multi angajatori au vazut ca mun-
ca la distanta este eficientd se
indrepta acestia catre colaborari
pe proiecte renuntand la angajatii
permanenti?

Bogdan Badea: Nu, in niciun
caz. Munca de la distanta si angaja-
tii permanenti nu sunt doud con-
cepte care se exclud. Ba chiar dim-
potriva, ag spune, numarul de jobu-
ri project based nu a crescut, iar in
ceea ce 1i priveste pe candidati
chiar a scazut nivelul lor de interes
fata de freelancing si de colaborari
pe proiecte.

Reporter: Care sunt tendintele
dupa care piata de recrutare online
se ghideaza in prezent?

Bogdan Badea: in ceea ce-i pri-
veste pe angajatori, reincepe com-
petitia pentru candidati relevanti.
incd este usor sa recrutezi pentru
pozitii de entry level, de exemplu,
insd pentru joburi de specialisti §i
manageri lucrurile nu mai sunt la
fel de simple. lar ca linie generala,
piata nu mai este exclusiv in favoa-
rea angajatorilor.

In ceea ce-i priveste pe candida-
ti, 11 vedem acum mult mai Increza-
tori, mai putin panicati decat in
2020, dar mult mai realisti decat in
2018-2019. Aplica in continuare
destul de mult—avem peste 1,1 mi-
lioane de aplicari pe lund -, iar tine-
rii sunt extrem de activi pe piata
muncii.

Reporter: Va multumesc! B

Din cele 33.000 de joburi care au fost postate
de catre angajatori in luna mai, cele mai multe
au vizat candidatii din retail. Sectorul de
prestari servicii, industria alimentara si
transport / logistica / import — export au fost
urmatoarele cele mai mai active domenii in

luna mai".
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AFACERI

CRISTIAN PANDEL, FONDATORUL MEMENTO GROUP:

Reporter: La finalul unui an si
cateva luni in care turismul a fost
aproape mort si multi dintre anga-
jatii din acest sector s-au reorien-
tat, cum faceti fata crizei de forta
de munca?

Cristian Pandel: Este adevarat
ca oamenii nu mai sunt motivati si
animati de idealuri. Perioada acea-
sta a fost dificild pentru noi, nu am
platit angajatii la justa lor valoare
si am mai pierdut din ei, turismul
fiind cel mai impactat de criza de
sanatate. Dar celelalte lucruri au
dat o greutate echipei.

Reporter: Care sunt celelalte
lucruri?

Cristian Pandel: in primul
rand, noi nu ne dorim angajati care
au sufletul gol, ni-i dorim pe cei
care vor sa nu se simta singuri, care
inteleg cd fericirea se produce in
echipa si ca noi putem sa facem lu-
cruri deosebite.

Cum cautdim oamenii? in gene-
ral, cei mai multi dintre angajati zic
“fac pentru ca trebuie®, Insa noi te-
buie sd schimbam aceasta paradig-
ma si sa spunem “fac pentru ca-mi
place®. Urmarim sa identificam per-
soanele care, atunci cand vin la in-
terviu, fac aceastd diferentd. Daca
ajungem sa avem angajati care fac
lucrurile pentru ca trebuie, atunci
avem o problema de structura.

in acest context, avem o reforma
generald pe partea de HR in cadrul
Christian Tour si, in general, in
Grupul Memento, ce reuneste toate
companiile - Christian Tour, Yuga,
compania de aviatie, partea de cu-
rierat §i partea de transport rutier.
Avand in vedere tot ceea ce se
intampla acum pe partea de HR si
customer care, noi consideram ca,
daca vrei sa faci niste turisti ferici-
ti, trebuie sa ai mai Intai niste anga-
jati fericiti. Programul nostru se
numeste “Bine ai venit in Tribul
Christian Tour”. Avem anumite va-
lori care trebuie respectate cand se

,,JLa Christian Tour
nu ne dorim angajati care
au sufletul gol”

ultura de angajator Memento Group pune mereu echipa pe primul
loc, investind constant in formarea si starea de bine a fiecarui mem-
bru al familiei sale, sustine Cristian Pandel, fondatorul Grupului, ce
reuneste mai multe companii, printre care si agentia de turism Chri-
stian Tour. “Daca lucrezi in turism nu ajungi milionar, dar daca lu-
crezi in turism traiesti ca un milionar”, apreciaza domnia sa, subliniind ca
nu-si doreste angajati care au sufletul gol si ca, pentru a face niste turisti fe-
riciti, ma intai trebuie ca angajatii sa fie fericiti.
in acest context, in cadrul Grupului a inceput o reformé generala pe partea
de HR, iar programul derulat de companie se numeste “Bine ai venit in Tri-
bul Christian Tour”. Despre ce presupune acest program si care este par-
cursul angajatului Memento ne-a vorbit Cristian Pandel, intr-un interviu.

intrd la noi si avem §i un parcurs
profesional. Acest trib este ca o fa-
milie si ani de zile am facut team-
buildinguri si iesiri. Tot ceea ce fa-
cem este pentru ca omul sa se simta
ca intr-o familie. De aceea, avem
multi angajati care sunt dintotdea-
una la noi.

Reporter: Cum arata membrii
acestei familii?

Cristian Pandel: in primul
rand, avem aceleasi pasiuni. Profi-
lul angajatului care vine la Chris-
tian Tour este profilul sportiv.
Ne-am creat un model pe care noi il
cautam. De ce este modelul spor-
tiv? Nu trebuie sa fie sportiv de
performanta, dar m-am uitat in
istoricul nostru si toti oamenii
nostri, managerii etc. au fost spor-
tivi. De ce? Pentru ca un sportiv
este competitiv, iar Christian Tour
este un mediu extrem de competi-
tiv. Al doilea lucru este fair-
play-ul. Nimeni nu vrea sa castige
pe nedrept. in plus, noi desfasuram
o activitate de cursa lunga, ce pre-
supune oameni care se antreneaza
si vor sa creasca. Nu vor lucruri
imediat. In general, sportivii sunt
oameni pragmatici, care isi fac un
plan ca sd ajunga sa castige o cupa.
Nu sunt oameni care din noroc au
castigat ceva.

De asemenea, este vorba despre
mediul de lucru. Daca lucrezi in tu-
rism nu ajungi milionar, salariile
nu sunt forte mari, dar daca lucrezi
in turism traiesti ca un milionar.
Aceasta este marea frumusete. in
turism calatoresti, lucrezi cu visele
oamenilor, vorbesti cu foarte multi
oameni, daca esti ghid la fel, ai o
experienta de sine statatoare, daca
esti agent pleci in info tripuri, faci
pregatire la mare sau la munte.

Reporter: Ce presupune, con-
cret, programul “Bine ai venit in
Tribul Christian Tour?

Cristian Pandel: Cel mai im-
portant lucru la angajatii nostri este

Cum ccutam oamenii? In general, cei mai
multi dintre angajati zic «fac pentru ca
trebuiey, insa noi tebuie sa schimbam aceasta
paradigma si sa spunem «fac pentru ca-mi
place». Urmarim sd identificam persoanele
care, atunci cand vin la interviu, fac aceasta
diferenta. Daca ajungem sa avem angajati
care fac lucrurile pentru ca trebuie, atunci
avem o problema de structura".
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ca ei sa fie focusati pe client. Pen-
tru ca cea mai mare problema, noi
lucrand in servicii, este atunci cand
gasesti niste fete triste §i care nu iu-
besc ceea ce fac. Practic, noi vin-
dem vacante si dacd angajatii nu isi
iubesc clientii, atunci avem o mare
problema. Noi, crescand destul de
repede, am ajuns sd avem unele
probleme pe care le recunoastem si
pe care incercam sa le rezolvam.
Noi spunem ca fericirea este un
sport de echipa. Dacé clientul
nostru este fericit, inseamna ca i
compania va fi fericitd, pentru ca
va avea venituri mai mari si auto-
mat si angajatul va fi fericit. Daca
angajatul va fi fericit, el da mai de-
parte din fericirea lui cétre client,
care revine si creste. Este un fel de
cerc.

in acelasi timp, noi consideram
cd oamenii au idei diferite, dar do-
rim sa aiba drepturi egale In com-
panie si nu facem nicio diferenta in
ceea ce priveste cultura, sexul,
rasa, varsta, apartenenta culturala
sireligioasa sau alte particularitati.
Ne place diversitatea pentru ca lu-
cram in turism. Noi avem 1n echipa
greci, polonezi, spanioli, turgi,
egipteni, asiatici etc., ne intalnim
cu toate natiile si trebuie sa fim ex-
trem de deschisi. Suntem, poate,
cea mai diversa echipa care poate
exista intr-o industrie.

Oamenii sunt destul de divizati

dacd nu au aceeasi viziune $i noi
spunem asa - colaborare, integrita-
te, curiozitate, dar si ambitie, pen-
tru ca ambitia este motorul dezvol-
tarii i dacd nu o ai nu poti ajunge
unde ti-ai propus.

in acelasi timp, nu exista nepotis-

me in companie. Cine este cel mai
bun, chiar daca are doar doi ani ve-
chime, poate deveni seful unuia
care are 20 de ani in companie. Cel
mai bun castiga.

Reporter: Cum reusiti sa instru-
iti angajatii sd indeplinesca toate
aceste conditii?

Cristian Pandel: Avem un trai-
ning si imediat ce vine un angajat la
noi incepem trainingul, care este
continuu. Avem anual o evaluare,
cresterile salariale nu se fac pentru
vechime sau pentru ca imi place de
un angajat. in fiecare an avem o
saptdmana in care evaludm toti an-
gajatii i ne evaluam reciproc, ceea
ce este foarte important.

Reporter: Cum se face, mai
exact, aceasta evaluare?

Cristian Pandel: Evaluarea se
face pe mai multe criterii. Odata pe
partea profesionald, adicd avem un
chestionar de 100 de puncte, iar re-
zultatele acestuia nu se declara pu-
blic - este doar o evaluare a ta cu
tine si tragi o concluzie unde mai
poti sa te imbunatatesti. Noi am
fost obisnuiti In scoald sa concu-
ram cu toti ceilalti, or, daca faci

acest lucru, nu mai exista echipa.
Dar daca omul se evalueaza pe sine
si stie ce mai are el de imbunatatit,
practic concureaza cu el insusi, iar
noi asta facem. Evaluarea se face
profesional, in relatie cu ceilalti (o

dupd ce au rezolvat doua proiecte
majore de la Inceput pana la final,
care reprezinta modele antrepreno-
riale, pot conduce o divizie, aceas-
ta putand fi o retea - ori cea de onli-
ne, ori de vanzari B2B, sau divizia
de incomming pe Grecia etc.

in general suntem organizati
sportiv, dar si militar. Functiile bat
gradul, exact ca In armatd. Avem
doua teambuildnguri pe an. Unul
este In 17 august, cand serbam fir-
ma noastrd, in ultimii ani in mediul
natural. Se merge cu cortul, cu
mancare la ceaun, cu activitati si
toti angajatii pot participa cu fami-
lia. in general, avem circa 100 de
copii ai angajatilor, care se cunosc
intre ei, socialeaza... Cel mai dure-
ros este s iesi din acest trib. In ulti-
mul teambuilding - in pandemie,
facut cu respectarea regulilor de
distantare -, am acceptat si fosti an-
gajati, la soclicitarea lor.

in teambuildinguri avem creste-
rile de grad, care se fac In mod fes-
tiv. Angajatii care cresc in grad pri-
mesc respectul cuvenit pentru ceea
ce au facut. in ultima perioada am
anuntat ca cei care sunt rataciti de
trib pot veni inaoi. Speram sa fim si
prosperi, in scurt timp.

Reporter: Asadar echipa ocupa
un loc important in cultura compa-
niei...

Cristian Pandel: Stim ca schim-
barea se produce prin oameni, toc-
mai de aceea cultura de angajator
Memento Group pune mereu echi-
pa pe primul loc, investind con-
stant in formarea si starea de bine a
fiecarui membru al familiei sale.

Credem cu tarie ca oamenii pot
deveni cea mai buna versiune a lor
intr-un mediu altfel, un mediu

Credem cu tarie ca oamenii pot deveni cea
mai buna versiune a lor intr-un mediu altfel,
un mediu onest in care se simt valorizati, un
loc unde se simt «acasa» si pot fi ei ingigi,
unde stiu ca fair-play-ul conduce totul §i ca
viitorul lor este dictat doar de ambitia §i

pasiunea lor".

evaluare reciproca), baza fiind
deviza “clientul nostru, prietenul
nostru”, nu “clientul nostru, stapa-
nul nostru®.

in acest trib avem functie si grad.
Gradul se ia in functie de evaluare
si de vechime si este exact ca la ar-
mata - baza este alcatuita de capita-
nii de echipd care sunt sefii de
agentii. Noi avem 50 de agentii si
seful fiecarei agentii este cheia
care tine tot imperiul, iar peste
acest nivel mai sunt “area manage-
rii”, care au grad de maior, partea
de back office, respectiv ,,middle
managerii”, cu grad de colonel si
sefii de divizii, care unt generali.
Pentru functiile de sefi de divizii,
incercam sa gasim persoane potri-
vite indiferent de varsta lor, iar

onest In care se simt valorizati, un
loc unde se simt ,,acasa” si pot fi ei
ingisi, unde stiu ca fair-play-ul
conduce totul si ca viitorul lor este
dictat doar de ambitia §i pasiunea
lor. Consultantul Memento Group
este mereu prietenos si dornic sa
impartdgeasca solutii istete pen-
tru un corp sandtos i o minte sa-
natoasa.

Educatia si vanzarea merg mana
in méand, iar un angajat Memento
Group stie acest lucru. Consilierul
de vanzari Memento Group tratea-
za cu responsabilitate si onestitate
fiecare interactiune umana si este
congtient de impactul pe care il are
fata de sanatatea si starea de bine a
celor din jur.

Reporter: Multumesc! B
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MONICA ZDRANCOTA, MCDONALD’S ROMANIA:

" Am dat startul unei no1 campani
nationale de recrutare - angajam
peste 1000 de persoane in toate
orasele in care suntem prezentl”

® _ Intreaga industrie se confrunti cu fluctuatia de personal” ® 25% dintre angajatii McDonald’s provin din recomandzri ® McDonald’s
are deschise atat pozitii pentru studenti, pentru cei care doresc sa lucreze part-time, dar si pentru seniori peste 65 de ani

cDonald’s este unul dintre cei mai mari angajatori din lume si
din Romania. Pandemia nu a tinut cont insa de acest aspect si
si-a facut simtita prezenta in ceea ce priveste recrutarea.
Astfel, McDonald’s a fost nevoita sa reorganizeze rapid proce-
sul de recrutare si sa se mute in mediul online, unde a inceput
sa se concentreze mai mult pe campaniile de recrutare in social media. To-
todata, procesul de recrutare a fost eficientizat prin introducerea interviului
telefonic si/sau video, in cazul candidatilor Manager Trainee.
in prezent, compania a dat startul unei noi campanii de recrutare la nivel na-
tional, in cadrul careia cauta peste 1000 de persoane in toate orasele in
care este prezenta, printre care Bucuresti, Constanta, Brasov, Cluj-Napo-
ca, Timisoara, Oradea, Sibiu sau lasi, inclusiv pentru noile deschideri deja

anuntate, precum Zalau.

Monica Zdrancota, Director Resurse Umane Premier Restaurants Romania
- McDonald’s in Romania-, ne-a acordat un interviu in cadrul caruia ne-a
vorbit despre strategia de recrutare a companiei, despre oportunitati de an-
gajare exista in prezent in cadrul companiei, dar si despre cat de dificil este
sa gaseasca angajatii potriviti in actualul context.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia procesul de recrutare pen-
tru companii? Ce este diferit pen-
tru HR manageri? Dar pentru can-
didati?

Monica Zdrancoti: Dintotdea-
una am acordat o mare atentie re-
crutarii prin diferite canale. Usile
noastre au fost mereu deschise
pentru candidati de toate varstele,
care veneau din proprie initiativa
in restaurante sau ii intdlneam in
activitatile de practica sau la targu-
rile de joburi. in timpul pandemiei,
a trebuit sa ne reorganizam rapid
procesul de recrutare, sa ne mutam
in mediul online, unde am inceput
sa ne concentram mai mult atentia
pe campaniile de recrutare in social
media, unde putem targeta diferite
profile care se potrivesc cu specifi-
cul business-ului nostru. De ase-
menea, platformele digitale ale
partenerilor nostri ne ajutd sa atin-
gem mai usor acei candidati pe care
ii vizam si care corespund profilu-
lui cautat de noi.

La McDonald’s am eficientizat
procesul de recrutare prin introdu-
cerea interviului telefonic si/sau
video, in cazul candidatilor Mana-
ger Trainee. Prima etapa a recruta-
rii se desfasoara online, cand se
face o prima selectie a candidatilor.
Cei care trec de aceastd prima etapa
vin apoi si la interviul cu managerii
de restaurante.

Am actualizat si optimizat pagi-
na de Cariere de pe website-ul ofi-
cial McDonald’s Romania, pentru
ca procesul de aplicare sa fie cat
mai simplu si intuitiv. Astfel, avem

interfata user-friendly pentru sec-
tiunea Cariere, pe care am creat-o
pentru a eficientiza sourcing-ul de
candidati, dar §i pentru a putea ma-
sura eficienta fiecdrui canal in par-
te.

Reporter: Cat de dificil este sa
gasiti angajatii potriviti in actualul
context?

Monica Zdrancotia: McDo-
nald’s este unul dintre cei mai mari
angajatori din lume si din Rom-
ania. Fie cd este vorba de tineri care
vor sa fie independenti financiar,
studenti ce vor un job care sa le lase
timp si de invatat, sau parinti care
vor sd aibd timp pentru familie,
atragem candidati cu profiluri foar-
te diferite, ceea ce ne bucura. ntre-
aga industrie se confrunta cu fluc-
tuatia de personal, tocmai de aceea
cautam oameni interesati de a-si
construi o cariera sau care cauta
stabilitate si un mediu de lucru si-
gur. Avem programe de pregatire
aliniate la practicile globale, pen-
tru fiecare pozitie, traininguri pe-
riodice de igiena si siguranta, pre-
cum si un plan de carierd foarte
bine pus la punct pentru cei care isi
doresc s avanseze rapid si sa preia
functii de conducere in restauran-
tele noastre.

Reporter: Care sunt metodele
prin care incercati sa atrageti spe-
cialisti ITn companie si ce faceti ca
sd-1 pastrati pe cei mai valorosi?

Monica Zdrancoti: Devota-
mentul si implicarea angajatilor
nostri sunt mentinute prin progra-
me de dezvoltare si de recu-
noastere, proiecte cu $i pentru ei,

La McDonald’s am eficientizat procesul de
recrutare prin introducerea interviului
telefonic si/sau video, in cazul candidatilor
Manager Trainee. Prima etapa a recrutarii se
desfasoara online, cand se face o prima selectie
a candidatilor. Cei care trec de aceasta prima
etapa vin apoi §i la interviul cu managerii de

restaurante”.

intalniri organizate cu diverse oca-
zii. Spre exemplu, in fiecare an 1i
sarbdtorim pe colegii care aniver-
seaza 10, 15, 20 sau 25 de ani ve-
chime in compania noastra, ceea ce
este un mare motiv de mandrie.

Organizam periodic concursuri
sl campanii interne care urmaresc
cresterea performantei operationa-
le si implicit a echipelor din restau-
rante, fapt ce duce la o motivare
crescutd a angajatilor i mai multa
implicare. Acestea sunt bine primi-
te de angajati si au impact semnifi-
cativ in eficienta operationala, sti-
muland competitivitatea intre re-
staurante si fair-play-ul. Premierea
castigatorilor are loc de obicei
intr-un context festiv, cu ocazia
evenimentelor interne pe care spe-
ram sd le reludm cat de curand.

Reporter: Cum ar ardtaun “por-
tret-robot” al candidatului pe care
vi I-ati dori? In procesul de angaja-
re, sunt mai importante calitatile
sale tehnice sau cele interpersona-
le?

Monica Zdrancoti: Cdutdm in
candidatii nostri capacitatea de re-
lationare cu ceilalti, colaborarea si
atitudinea orientatd pe ospitalitate.
Abilitatile tehnice le dezvoltam noi
prin sistemul de training complex
si structura de management din fie-
care restaurant, unde avem roluri
dedicate de training, cu responsa-
bilitati clare. Munca la McDo-
nald’s este una de echipa: un resta-
urant nu functioneaza fara ca fieca-
re coleg sa isi facd treaba cat mai
eficient posibil. Apoi, este nevoie
de oameni harnici, cérora le place
ritmul dinamic si care schimba un
zambet si 0 vorba buna cu colegii
in momentele mai linistite. Cautam
oameni implicati, care doresc sa
facd lucrurile cat mai bine §i care
respecta cu strictete standardele de
calitate si de curdtenie pentru care
suntem recunoscuti.

Reporter: McDonald’s a pornit
o campanie masiva de recrutare.

Ne puteti spune mai multe despre
aceasta?

Monica Zdrancoti: Am dat
startul unei noi campanii de recru-
tare la nivel national, 1n cadrul ca-
reia angajam peste 1000 de persoa-
ne in toate orasele in care suntem
prezenti, printre care Bucuresti,
Constanta, Brasov, Cluj-Napoca,
Timisoara, Oradea, Sibiu sau lasi,
inclusiv pentru noile deschideri
deja anuntate, precum Zalau.
Povestile angajatilor, nu doar cele
legate de locul de munca, dar si
cele de dupa job, au reprezentat
punctul de plecare pentru campa-
nia «McDonald’s ¢ pentru miney.

Recrutam pe tot parcursul anu-
lui, dar 1n special in perioada esti-
vald, cand activitatea din restau-
rantele noastre din intreaga tara
creste siavem nevoie de resurse su-
plimentare. In plus, aceasta este
perioada in care tinerii mai ales
sunt in cautare de locuri de munca
sezoniere, part-time, iar noi ne bu-
curam sa 1i primim cu bratele de-
schise. Am avut cazuri in trecut in
care tinerii au venit pentru o perio-
ada determinata de 3 luni, care s-au
indragostit de echipa si de tot ce
inseamna conducerea unui restau-
rant si care sunt parte si acum din
echipa noastra.

Reporter: Ce oportunitati de
angajare existd in prezent in cadrul
companiei?

Monica Zdrancota: Candidatii
au la dispozitie o oferta variatd de
pozitii, printre care: Crew Mem-
ber, responsabil cu pregatirea pro-
duselor sau servirea clientilor, Ba-
rista la McCafé sau Guest Expe-
rience Leader (responsabil ospita-
litate). Cei care 1si doresc sa condu-
ca un restaurant McDonald’s pot
aplica pentru pozitia de Manager
Trainee.

Avem un program de lucru flexi-
bil si angajam persoane care pot lu-
cra 4, 6 sau 8 ore, un aspect impor-
tant pentru cei care au fost nevoiti

sd faca diferite schimbari in pro-
gramul lor zilnic pentru a se adapta
la noua realitate. Viitorii angajatii
McDonald’s vor beneficia de un
salariu atractiv, tichete de masa,
posibilitatea de a-si creste venituri-
le prin sporuri de noapte si de wee-

nald’s au fost mai intai parte din
echipa restaurantului si au
dobandit experienta necesara pen-
tru a prelua conducerea restauran-
tului. Asadar, cautam oameni am-
bitiosi, harnici si cu dorinta de a
performa la locul de munca. Avem
in acelasi timp pozitii deschise
pentru studenti, pentru cei care
doresc sa lucreze part-time si pen-
tru seniori peste 65 de ani care ar
puteaiesila pensie, dar vor sa con-
tinue sa munceasca pentru inca o
perioada.

Reporter: Care sunt canalele
pe care le folositi pentru a gési an-
gajati?

Monica Zdrancoti: Incepand
de anul trecut, am analizat eficien-
ta canalelor de recrutare, pe care
le-am diversificat in contextul pan-
demiei, dorind sd avem o abordare
multi-channel a candidatilor. in
primul rand, am realizat faptul ca
cei mai buni recrutori sunt tot an-
gajatii nostri. 25% dintre angajati
provin din recomandari, si binei-
nteles, avem angajati sezonieri
care revin an dupa an, dar si candi-
dati care ne cauta din proprie initia-
tiva si vin s discute cu colegii di-
rect in restaurant.

in al doilea rand, folosim marile
platforme de recrutare in online,
printre care Ejobs, OLX, Undelu-
cram, sau Hipo. Pentru campanii
de recrutare targetate lucram cu
Dora HappyRecruiter, care poate
aborda candidati in social media,
avem campanii outdoor de promo-
vare, colabordri cu publicatii loca-
le si lucram la dezvoltarea de parte-
neriate solide cu universitati sau
asociatii de studenti.

Reporter: Cati angajati are in

Organizam periodic concursuri §i campanii
interne care urmaresc cresterea performantei
operationale si implicit a echipelor din
restaurante, fapt ce duce la o motivare crescuta
a angajatilor si mai multa implicare".

kend, precum si programe de recu-
noastere si loializare.

Reporter: Care este strategia
companiei atunci cand ne referim
la recrutare?

Monica Zdrancotd: Cdutdm
oameni pe care s 1i avem aproape
pe termen lung, tineri care isi do-
resc sa avanseze in carierd. Avem
programe de dezvoltare bine puse
la punct, oferim traininguri perio-
cadrul echipei. Spre exemplu, toti
managerii de restaurante McDo-

prezent compania? $i care este tin-
ta pentru acest an?

Monica Zdrancoti: in acest
moment, echipa McDonald’s in
Romaénia numara peste 5.000 de
angajati. Tinand cont de necesitati-
le de recrutare adaptate revenirii la
programul de functionare de dina-
inte de pandemie, de nevoile de re-
crutare pentru noile deschideri
planificate, in urmatoarele luni
ne-am propus sa recrutdm 1.000 de
colegi.

Reporter: Va multumesc! B
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RECRUTARE

DRAGOS GHEBAN, HIPO.RO:

,.Sunt multe posturi

disponibile, dar candidati
nu sunt mteresati sa aplice”

® 41% dintre angajatori sunt optimisti in ceea ce priveste piata muncii ® Industria tehnologiei - pe prima pozitie in topul domeniilor
in care se fac cele mai multe angajari, pentru al treilea an consecutiv ® ,,Aproximativ jumatate dintre companii vor lucra remote anul

acesta, fie in sistem hibrid (partial remote s1 partial de la birou) sau temporar remote, conform unui sondaj Hipo”

iata fortei de munca pare sa se imbunatateasca, iar companiile au
inceput sa fsi reia planurile de recrutare. Cu toate acestea Dragos
Gheban, Managing Partner Catalyst Solutions - compania care de-
tine platforma de recrutare Hipo.ro, considera ca angajatorii ar tre-
bui sa se pregateasca pentru o perioada similara cu cea a toamnei

anului 2019, in care desi sunt multe pozitii disponibile, candidatii nu sunt

interesati sa aplice.

Previziunile Hipo arata ca angajatii vor continua sa isi doreasca o compo-
nenta de work from home sau remote in ceea ce priveste programul de lu-
cru, iar companiile ar trebui sa se pregateasca pentru aceste nevoi.

in plus, flexibilitatea si adaptabilitatea sunt cele mai valoroase abilititi ale
unui candidat in 2021, alaturi de productivitate si eficienta.

Cel mai mare interes din partea candidatilor este pentru joburi in IT Softwa-
re, Inginerie, Contabilitate-Finante, Customer support-Client service,
Vanzari, IT Hardware, Productie, Béanci, Resurse Umane-Psihologie, Achizi-
tii-Logistica-Aprovizionare.

Cea mai afectata industrie pare ca fie HORECA, din care foarte multi candi-
dati au plecat in perioada pandemiei si s-au indreptat spre alte domenii.
~Sunt sanse mari ca afacerile din aceasta industrie sa aiba dificultati in a ii
reintegra, deoarece o parte dintre ei deja lucreaza pe alte pozitii”, considera
Dragos Gheban.

Domnia sa ne-a acordat un interviu in care ne-a vorbit despre cum arata
astazi piata fortei de munca, despre principalele schimbéri din domeniu, dar

si despre tendintele pe care industria pare ca le va urma.

Reporter: Cum arata astazi sec-
torul pietei fortei de munca, la mai
bine de un an de la declansarea
pandemiei?

Dragos Gheban: Astdzi noi
simtim o Tmbunatatire a pietei, iar
companiile au Inceput sa reia pla-
nurile de recrutare. Din Raportul
Hipo desfasurat la inceputul anului
a reiesit ca 41% dintre angajatori
sunt optimisti in ceea ce priveste
piata muncii.

Noi credem cd angajatorii ar tre-

dere al cresterilor/scaderilor nu-
marului locurilor de munca dispo-
nibile?

Dragos Gheban: Industria teh-
nologiei s-a aflat in plind ascensiu-
ne in ultimii ani in Romania, iar
aceasta continua sa se afle pe prima
pozitie pentru al treilea an conse-
cutiv in topul domeniilor in care se
fac cele mai multe angajari, potri-
vit Raportului Hipo. Sectorul ingi-
nerie-tehnic se situeaza pe a doua
pozitie.

Nu consider ca va fi o tranzitie sau un trend
catre un regim complet remote, ci mai degraba
companiile vor avea tendinta sa flexibilizeze
programul de lucru, incercand sa acomodeze si
asteptarile candidatilor”.

bui sa se pregateasca pentru o pe-
rioadd similard cu cea a toamnei
anului 2019, in care desi sunt multe
pozitii disponibile, candidatii nu
sunt interesati sa aplice. Am obser-
vat acest fenomen mai ales in cazul
programelor de internship. Sunt in-
dustrii care nu merg atat de bine,
dar se pregédtesc pentru revenire.
Reporter: Cum a evoluat piata
de recrutare online din punct de ve-

Pentru domeniul Business, cele
mai multe joburi au fost in Conta-
bilitate Finante, Customer sup-
port-Client service, Resurse Uma-
ne-Psihologie, Achizitii-Logisti-
cd-Aprovizionare, Manage-
ment-Consultantd, Retail-eCom-
merce, Vanzari, Marketing si Se-
cretariat-Administrativ.

Reporter: S-au schimbat cerin-
tele angajatilor si respective ale an-
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gajatorilor 1n aceasta perioada?

Dragos Gheban: Dupa ce in
2020 pandemia ne-a fortat sd ne
acomodam rapid cu noile conditii,
pentru angajatori flexibilitatea si
adaptabilitatea sunt cele mai valo-
roase abilitati ale unui candidat in
2021. in topul realizat de noi alitu-
ri de acestea doua se afla si produc-
tivitatea si eficienta, odata ce biro-
urile noastre s-au mutat acasa, fie-
care fiind nevoit sa se automotive-
ze. Angajatorii isi vor dori rezulta-
te mai bune si KPIs mai bine defi-
niti pentru a putea evalua perfor-
manta.

Ne asteptam ca o parte dintre an-
gajati sa isi doreasca o componenta
de work from home sau remote in
ceea ce priveste programul de lu-
cru, iar companiile ar trebui sa se
pregateasca pentru aceste nevoi.

Reporter: Care sunt cele mai
cautate domenii astazi, comparativ
cu 20207 Exista si sectoare de care
angajatii se feresc?

Dragos Gheban: in ceea ce pri-
veste ordinea domeniilor aceasta
nu s-a schimbat. Domeniile tehnice
(IT, inginerie) continua sa recrute-
ze mult.

Anul acesta am observat cel mai
mare interes din partea candidati-
lor pentru joburi in IT Software,
Inginerie, Contabilitate-Finante,
Customer support-Client service,
Vanzari, IT Hardware, Productie,
Banci, Resurse Umane-Psiholo-
gie, Achizitii-Logistica-Aprovi-
zionare.

O industrie care din punctul meu
de vedere suferd in prezent este
HORECA. Sunt foarte multi candi-
dati care au iesit din acest domeniu
pe perioada pandemiei si s-au
indreptat spre alte industrii. Astfel
sunt sanse mari ca afacerile din
aceasta industrie sd aiba dificultati
in a 1i reintegra, deoarece o parte
dintre ei deja lucreaza pe alte pozi-
tii.

Reporter: Care sunt principale-
le criterii dupa care se alege un loc
de munca si cum s-au schimbat
acestea fata de anul pre-pandemic?

Dragos Gheban: Asa cum pre-
cizam §i mai sus ne asteptam ca an-

gajatii sa aiba agteptarea ca o com-
ponentd remote sa existe in cadrul
programului de lucru, fie cd vor-
bim de doua zile pe saptdmana sau
mai multe.

Industriile care pot lucra remote
cu siguranta vor avea tendinta sa
flexibilizeze programul si sa
detaseze intr-o masura de clasicul
9-18.

Reporter: in ce masura mai so-
licita angajatorii prezenta la birou
a angajatilor si in ce masurd mai
sunt angajatii dornici sa lucreze de
la birou?

Dragos Gheban: In cadrul Ra-
portului Hipo a reiesit ca aproxi-
mativ jumdtate dintre companiile
participante vor lucra remote anul
acesta, fie in sistem hybrid (partial
remote si partial de la birou) sau
temporar remote (se vareveni la bi-
rou cand dispare riscul medical).
Cu toate acestea trebuie sd preci-
zam si cd 18% dintre respondenti
prin prisma industriei in care lucre-
aza nu pot acomoda munca de aca-
sa.

Reporter: Avand in vedere ca
multi angajatori au vazut ca munca
la distanta este eficienta se indrepta

acestia catre colaborari pe proiecte
renuntand la angajatii permanenti?

Dragos Gheban: Nu consider
ca va fi o tranzitie sau un trend ca-
tre un regim complet remote, ci mai
degraba companiile vor avea ten-
dinta sa flexibilizeze programul de
lucru, incercand sa acomodeze si
asteptarile candidatilor.

Lucrand remote prin colaborari
pe proiecte cred ca putem privi re-
latia angajator-angajator mai de-
graba ca pe o relatie companie-fur-
nizor. in acest caz cred ci se vor de-
limita mai bine indicatorii de per-
formanta, iar asteptarile vor fi mai
mari, atat de la angajat, cat si de la
companie.

Reporter: Ce tendinte urmeaza

in prezent piata de recrutare onli-
ne?

Dragos Gheban: Odata cu pan-
demia, companiile au fost nevoite
sd reintrepreteze mecanismele cla-
sice de recrutare, tranzitie care a
fost facuta si de noi, aparand Anga-
jatori de TOP Business si Tehnolo-
gie. Cred cd in acest context mai
mult au avut de castigat evenimen-
tele care se desfasurau deja online
precum Targul Virtual Hipo.ro
pentru Absolventi.

in cazul nostru, Catalyst Solu-
tions a livrat de la inceputul anului
pand in prezent peste 50 de eveni-
mente online (targuri de carierd on-
line, conferinte, webinarii)

Reporter: Vi multumesc! B

Odata cu pandemia, companiile au fost nevoite
sa reintrepreteze mecanismele clasice de
recrutare, tranzitie care a fost facuta si de noi,
aparand Angajatori de TOP Business si
Tehnologie. Cred ca in acest context mai mult
au avut de castigat evenimentele care se
desfasurau deja online, precum Targul Virtual
Hipo.ro pentru Absolventi".
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STUDIU

Viitorul muncii: un model
de lucru hibrid?

Xistd numeroase intreba-

ri cu privire la viitorul

pietei muncii. Incertitu-

dinea Inca pluteste in aer
in jurul acestui sector, avand in ve-
dere schimbarile puternice la care a
fost supus.

Studiul Accenture — Viitorul
muncii 2021 (,,Accenture Future of
Work 2021”) a scos la suprafata ca
din peste 9.000 de lucratori din
intreaga lume, cei mai multi 1si do-
resc un model hibrid de lucru,
impartit intre munca de la distanta
si cea de la birou.

Potrivit datelor, este usor de
inteles de ce a devenit atat de atra-
gdtoare munca de la distantd. Acest
model de lucru reuneste ce este mai
bun din ambele lumi — confortul
casei si productivitatea. Potrivit
studiului, cei care aveau un model
de lucru hibrid in timpul pandemiei
de COVID-19 aveau o sanitate
mintald mai buna, relatii de munca
mai puternice §i erau mai predi-
spusi sd se simta implicati ca urma-
re amuncii pentru organizatiile lor.
De asemenea, au experimentat mai
putine epuizari decat cei care gi-au
desfasurat in totalitate activitatea
de la birou sau complet de la di-
stantd.

Studiul a constatat, de aseme-
nea, ca 25% dintre respondenti au
lucrat complet de la birou pe tot
parcursul pandemiei si este proba-
bil sa continue sa isi desfasoare ac-
tivitatea in acelasi sistem, indife-
rent de preferintele lor personale.
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Acesti lucratori tind sa se afle in
sectorul sanatatii si al comertului
cu amanuntul si pot fi la nivel ad-
ministrativ al organizatiilor lor.

In timp ce optimizarea muncii la
distanta este o prioritate pentru mul-
te companii, trebuie sd ne reimagi-
nam si viata la locul de munca.

Conform studiului, nu este vorba
despre loc, ci despre potential. Po-
liticile in materie de resurse umane
si sprijinul pentru conducere s-au
adresat in mare parte lucratorilor
de la fata locului, dar apar noi seg-
mente ale fortei de munca. Cerce-
tarile Accenture constatd ca orga-
nizatiile se luptd sd ofere modele

Accenture Research a realizat un sondaj in luna martie 2021 la 9.326 de lu-
cratori globali din urmatoarele tari: Australia, Brazilia, Canada, China, Fran-
ta, Germania, Japonia, Singapore, Suedia, Marea Britanie si SUA si urma-
toarele industrii: bancar, asigurari , Piete de capital, High Tech, Vanzare cu
amanuntul, Produse si servicii pentru clienti, Sector public, Sanatate, Co-
unicatii si mass-media, Utilitati, Energie si Stiinte ale vietii. Au fost finali -
zate analize statistice ample si de regresie pentru a determina mentalitatile
fortei de munca si ce resurse erau necesare pentru a face oamenii sa se sim-
ta sanatosi si productivi de la distanta, la fata locului sau in modele hibride.

Studiul Accenture — Viitorul muncii 2021
(,,Accenture Future of Work 20217) a scos la
suprafata ca din peste 9.000 de lucratori din
intreaga lume, cei mai multi isi doresc un model
hibrid de lucru, impartit intre munca de la
distanta §i cea de la birou. Potrivit datelor, este
usor de inteles de ce a devenit atat de atragatoare
munca de la distanta. Acest model de lucru
reuneste ce este mai bun din ambele lumi —
confortul casei §i productivitatea.

2 :

care sd satisfaca tot timpul nevoile
tuturor lucratorilor.

Experienta ,,tipicd” a angajatilor
nu mai exista. Intrebarea unde ar
trebui sa lucreze oamenii in viitor
ar putea fi intrebarea gresita, arata
studiul citat. O intrebare mai buna
este: Ce provoaca potentialul unei
persoane, permitandu-i sd fie sana-
toasa si productiva, indiferent unde
lucreaza? Studiul arata ca aceasta
intrebare este, de fapt, una critica,
avand 1n vedere cd mai mult de ju-
matate dintre respondenti au o ati-
tudine oarecum sau foarte negativa
fata de viitorul muncii.

Forta de munca
productiva si
sanatoasa, oriunde
s-ar afla

Studiul Accenture constata ca
40% dintre lucratori au simtit ca

pot fi sanatosi si eficienti, indife-
rent daca sunt la fata locului sau la
distantd. Un mic segment de lucra-
tori a considerat cd nu ar putea fi
eficienti sau sandtosi nicaieri.
Ceva s-a Intamplat in ultimul an
care i-a facut sa se simta nemultu-
miti si apatici. Negativitatea i-a la-
sat pe unii angajati incapabili sa fie
productivi. Ponderea experientelor
de lucru negative si a factorilor
stresanti ai vietii este prea mare
pentru a suporta acest grup nepro-
ductiv de muncitori? Spre surprin-
derea analistilor, nu a fost cazul.
Cei mai productivi indivizi se con-
fruntau, de asemenea, cu epuizare,
oboseala si frustrari - uneori la ni-
veluri chiar mai ridicate decat au
raportat grupul neproductiv, con-
form studiului citat.

Datele analizate arata ca ceea ce
i-a distins pe cei 40% nu a fost lipsa
factorilor stresanti negativi din
viata lor, ci mai degraba abundenta
resurselor lor, atat la nivel indivi-

dual, cét si la nivel organizational.
A avea resurse asigura sanatatea si
productivitatea unui angajat. Pro-
vocarile la locul de munca - si in
viata - nu pot fi eliminate in totali-
tate. Ceea ce organizatiile trebuie
sd se concentreze in schimb este sa
ofere resursele potrivite oameni-
lor, la fata locului si la distanta.

Optimizarea resurselor care asi-
gura o fortd de munca sanatoasa si
productiva, indiferent de locatia fi-
zicd, poate fi descurajanta, atesta
studiul citat. Dar poate fi un obiec-
tiv dem de urmarit pentru organiza-
tii, deoarece acestea vor vedea be-
neficii esentiale de aavea o forta de
munca net mai buna.

Studiul accenture aratd ca ni-
meni nu stie exact cum va arata vii-
torul, dar datele sale aratd de ce au
nevoie lucrdtorii pentru a prospera
oriunde. Liderii pot incepe prin re-
definirea politicilor de munca si
consolidarea relatiilor lucrator-an-
gajator.

Potrivit accenture, este nevoie
de elaborarea unei strategii care sa
asigure cd lucratorii sunt implicati
si gasesc un echilibru intre partea
emotionald si mentala, relationala,
fizica, financiara, scop si angajabi-
litate, pe masura ce trec la noi spatii
de lucru, echipe si roluri. De ase-

menea, datele arata ca este nevoie
de o trecere prin noi complexitati
care au aparut pentru a debloca in-
geniozitatea umana.

Totodata, studiul arata ca nu exi-
std un model unic, asa ca organiza-
tiile trebuie sd raspunda nevoilor
tuturor tipurilor de lucratori. Orga-
nizatiile care sustin siguranta psi-
hologica si fizica vor incuraja
increderea.

De asemenea, organizatiile flu-
ente digital au o crestere mai mare
si sunt locuri mai bune de lucru,
potrivit analizei accenture. Este
nevoie de construirea fluentei digi-
tale la toate nivelurile, proiectand
calitati adaptate de calificare si
invatare care sa rdspunda diferite-
lor nevoi, conform datelor accen-
ture.

Accenture a mai scos la suprafa-
ta faptul ca liderii responsabili cre-
eazd medii in care conducerea se
asigurd cd lucrdtorii sunt multumiti
atat emotional, cat si rational si fi-
nanciar. Ei construiesc o cultura ra-
pida de esec a experimentarii si
imbundtatirii continue.

,,Cresterea afacerilor intr-o lume
incertd depinde de o fortd de munca
rezistentd si productiva”, este con-
cluzia studiului ,,Accenture -Viito-
rul muncii 2021”. B

RAPORT LINKEDIN LEARNING

Vitorul competentelor s1 al
invatarn la locul de munca

iata muncii a trecut prin unele

schimbdri semnificative in ulti-

ma vreme, iar pe masura ce in-

tram intr-o noud era a locurilor de
munca hibride, competente necesare sunt
si ele diferite.

Raport anual cu privire la piata fortei de
munca al platformei de educatie online
LinkedIn Learning a chestionat peste
1.200 de profesionisti in invatare si dez-
voltare (L&D) si aproape 900 de cursanti
pentru a afla care vor fi competentele nece-
sare In piata.

in toate tarile studiului acoperit, profe-
sionistii din domeniul dezvoltarii si dez-
voltarii au numit rezistenta si fluenta digi-
tala - care detin abilitdtile tehnologice ne-
cesare pentru a naviga intr-o lume din ce in
ce mai digitala - drept cele mai importante
abilitati din acest an. Conform studiului,
cele doua calitati nu sunt chiar o surpriza,
avand in vedere ceea ce s-a intamplat In lu-
mea muncii in ultimul an. Comunicarea
intre echipe la distanta, inteligenta emotio-
nala si colaborarea multifunctionald com-
pleteaza primele cinci competente pe care
companiile le cauta la angajatii sai in noul
context.

Imbunétitirea
competentelor si
recalificarea —
in prim plan

Raportul ,,Viitorul locurilor de munca”

al Forumului Economic Mondial a consta-
tat cd pana in 2025, automatizarea §i o

noud diviziune a muncii intre oameni si
masini vor perturba 85 de milioane de lo-
curi de munca la nivel global.

Totodata, pe masura ce economia si pie-
tele locurilor de munca vor evolua, vor fi
create 97 de milioane de noi locuri de mun-
cd, oamenii avand un avantaj in sarcini
precum gestionarea, luarea deciziilor, co-
municarea si interactiunea. $i 50% dintre
cei care urmeaza sa ramana in pozitiile lor
actuale, in urmatorii cinci ani vor avea ne-
voie de recalificare.

Raportul spune cd majoritatea angajato-
rilor vad valoarea recalificarii fortei de
munca, iar acest lucru este in concordanta
cu rezultatele Raportului de invatare la lo-
cul de munca. Imbunititirea competente-
lor si recalificarea sunt o prioritate de top
pentru 59% dintre profesionistii din dome-
niul dezvoltarii in 2021, conducerea si ma-

nagementul si integrarea virtuala constitu-
ind primele trei.

Managerii - ,,arma secreta”
voltarea abilitatilor

Aproape jumatate dintre profesionistii
din domeniul dezvoltarii lucreaza cu ma-
nageri pentru a contribui la dezvoltarea
abilitatilor In forta lor de munca, spune Ra-
portul de invatare la locul de munca. Ca
parte a acestui fapt, companiile se bazeaza
pe manageri pentru dezvoltarea competen-
telor.

Alte modalitati prin care profesionistii
din L&D 1i ajuta pe cursanti sa-si dezvolte
abilitatile includ utilizarea datelor pentru a
identifica lipsurile de competente, cauta-
rea de feedback, astfel incat sa poata inte-
lege ce abilitati sa construiasca si colabo-
rarea indeaproape cu echipa executiva a
organizatiei pentru a alinia programele de

pentru dez-

calificare la strategia de afaceri.

Invatarea - mai
atragatoare in echipa

invitarea bazatd pe comunitate sporeste
implicarea - la mare distanta, potrivit ra-
portului. S-a constatat ca participantii la
cursuri care folosesc functii sociale, cum
ar fi intrebarile si raspunsurile sau grupuri-
le de invatare, urmareau de 30 de ori mai
multe ore de continut de Invdtare decat cei
care nu faceau acest lucru.

Si 91% dintre profesionistii din dome-
niul dezvoltarii au spus cd echipele care
succes. O majoritate coplesitoare a fost, de
asemenea, de acord ca invatarea bazata pe
comunitate ajutd la construirea unui senti-
ment de apartenenta la o organizatie.

Executivii recunosc din
ce in ce mai mult
importanta Invatarii i
dezvoltarii

Atunci cand membrii din varful conduce-
rii se afla 1n spatele nvatarii, se spune in ra-
port, cursantii sunt mai implicati, iar pro-
gramele au un impact mai mare. Cu toate
acestea, 1n editia din 2020 a Raportului de
invatare la locul de munca, doar 27% dintre
profesionistii din domeniul dezvoltarii au
declarat ca directorii lor sunt campioni acti-
vi ai Invatarii. Asa cum sa intdmplat in atat
de multe domenii ale vietii, pandemia a

schimbat acest lucru dramatic. Liderii
L&D s-au mutat rapid pentru a ajuta anga-
jatii sd gestioneze trecerea la munca la di-
stantd, ramanand in acelasi timp producti-
vi. Si directorii au luat masuri - in martie
2021, 62% dintre profesionistii din dome-
niul dezvoltarii au fost de acord ca direc-
torii lor sunt campioni activi ai Invatarii.
Intre timp, 64% dintre cei chestionati au fost
de acord ca L&D a trecut de la ,,placut s ai”
la ,,nevoie de a avea” in 2021.

Raport Linkedin
Learning: Generatia Z
invata mai mult, mult
mai mult

,,Daca vreti cu adevarat sd motivati un an-
gajat mai tandr”, spune raportul, ,,atunci
concentrati-vd asupra cresterii carierei’.
Majoritatea (76%) dintre cursantii din gene-
ratia Z, cu varste cuprinse intre 18 si 24 de
ani, considera ca invatarea este cheia unei
cariere de succes. Si ca urmare a pandemiei,
ei invatd acum mai mult ca niciodata.

Cursantii au urmarit cu 50% mai multe
ore de continut de invatare pe LinkedIn
Learning in 2020, decat in  2019. $i mai
mult de doud treimi au raportat ca au dedi-
cate mai mult timp pentru a invata.

Raportul mai aratd ca ,,sunt carierati
pana in varf”, si mai mult decat orice alta
generatie a fortei de munca isi va petrece
timpul invatand daca acest lucru i poate
ajuta sa se descurce bine in slujbele lor ac-
tuale, sa-si dezvolte abilitati pentru a lucra
intr-o functie diferita sau sa gaseascd noi
roluri pe plan intern. H



