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Viitorul resurselor umane
în noua realitate

T
ransformãri de 180 de

grade s-au produs în

piaþa forþei de muncã,

odatã cu declanºarea

pandemiei de corona-

virus. Contextul eco-

nomic sumbru a pro-

iectat o umbrã de instabilitate asupra

întregii pieþe a forþei de muncã

ºi implicit a segmentului de re-

crutare. Angajaþii ºi angajatorii

s-au aflat sub presiune ºi au

fost obligaþi sã se adapteze

schimbãrilor majore survenite

în modul de desfãºurare a acti-

vitãþii. Digitalizarea acceleratã

a fost procesul cel mai frecvent

întâlnit în întreaga societate, iar

majoritatea birourilor s-au mutat acasã

ºi întreaga activitate s-a transferat în vir-

tual. Rezistenþa angajaþilor ºi angajato-

rilor a fost întinsã la capacitate maximã,

lãsând urme adânci pe alocuri. Au avut

loc disponibilizãri masive de personal,

mai ales în anumite domenii în care acti-

vitatea a fost stopatã.

Pentru prima datã de la începutul

pandemiei, segmentul forþei de muncã

dã semne concrete cã îºi revine, potrivit

specialiºtilor din domeniu. Piaþa a fost

inundatã cu posturi vacante, iar angaja-

torii reuºesc destul de greu sã gãseascã

angajaþii potriviþi. Aerul schimbãrii este

mai mult decât evident, mai ales în ceea

ce îºi doresc candidaþii de la joburile dis-

ponibile. Flexibilitatea programului ºi

posibilitatea de a lucra mãcar câteva zile

pe sãptãmânã de acasã sunt printre prin-

cipalele cerinþe ale candidaþilor,

care pun un accent mult mai mare

pe echilibrul dintre viaþa perso-

nalã ºi locul de muncã. De ase-

menea, companiile îºi cautã

angajaþi flexibili ºi rezistenþi,

oameni care sã se poatã adapta la

situaþii neprevãzute, ca o lecþie a

ultimului an, când flexibilitatea a

fost o calitate foarte apreciatã.

Procesul de recrutare a trebuit sã se

adapteze la noul model de „distanþare

socialã”, iar în prezent majoritatea recru-

tãrilor se desfãºoarã încã în online. Pe

deasupra, piaþa forþei de muncã se în-

dreaptã chiar cãtre trecerea la acel viitor

al recrutãrii în care tehnologiile ºi inteli-

genþa artificialã au un rol consistent, cã-

tre un proces de recrutare automatizat,

tot mai multe companii alegând roboþi

pentru selectarea candidaþilor.

Pe platformele de recrutare, cele mai

multe cãutãri de locuri de muncã din ul-

timele luni au fost înregistrate pentru

domenii precum cel financiar, transpor-

turi sau inginerie. Conform numãrului

de aplicãri, cele mai dorite joburi sunt în

domenii precum IT, Administrativ & Lo-

gisticã, Inginerie ºi Construcþii, Marke-

ting ºi BPO. Mai mult, în HoReCa ºi IT,

angajatorii se luptã pentru candidaþi ºi

au revenit la ceea ce fãceau înainte de

pandemie pentru a câºtiga sau a-ºi con-

solida capitalul de imagine – acþiuni de

employer branding, creºteri salariale,

pachete de beneficii foarte atrãgãtoare.

Specialiºtii din recrutare susþin cã

încã este uºor sã recrutezi pentru poziþii

de entry level, însã pentru joburi de spe-

cialiºti ºi manageri lucrurile nu mai sunt

la fel de simple. Iar ca linie generalã,

piaþa nu mai este exclusiv în favoarea

angajatorilor.

Cei mai mulþi dintre manageri sunt de

acord cã, deºi scumpe ºi uneori dureroa-

se, efectele pozitive ale acestui ºoc asu-

pra businessurilor vor fi mult mai multe

decât cele negative, multe companii vor

ieºi însãnãtoºite ºi întãrite, vor aparea

oportunitãþi noi de business.

De asemenea, jucãtorii din industria

recrutãrii considerã cã angajatorii vor fi

obligaþi sã lucreze cu mai puþini anga-

jaþi, dar mai bine plãtiþi, ridicând pro-

ductivitatea.

O analizã realizatã de Manpower-

Group a arãtat cã, în ciuda intenþiilor op-

timiste de angajare, 86% dintre angaja-

torii români raporteazã dificultãþi în

ocuparea poziþiilor vacante.

De asemenea, având în vedere con-

textul unei competiþii acerbe pentru ta-

lente ºi a unor intenþii de angajare favo-

rabile, specialiºtii din industrie susþin cã

succesul organizaþiilor va depinde de

modul în care acestea se vor pregãti

pentru viitoarele tendinþe din realitatea

lui 2021, precum reorientarea strategiei

privind talentele prin dezvoltarea com-

petenþelor, asigurarea bunãstãrii anga-

jaþilor ºi consolidarea transformãrilor

digitale.

Miºcãrile de revenire de pe piaþa forþei

de muncã reflectã, fãrã doar ºi poate, di-

recþia pozitivã a economiei româneºti

odatã cu ridicarea restricþiilor ºi continua-

rea planului de vaccinare a populaþiei.

Ne aflãm încã într-o etapã de testare,

iar concluziile legate de tendinþele ºi

perspectivele din piaþa forþei de muncã

vor putea fi trase abia spre finalul aces-

tui an. n

GEORGE BUTUNOIU,
CEO Managero.ro:

"Cei mai mulþi dintre manageri sunt
de acord cã, deºi scumpe ºi uneori
dureroase, efectele pozitive ale
acestui ºoc asupra businessurilor vor
fi mult mai multe decât cele negative,
multe companii vor ieºi însãnãtoºite
ºi întãrite, vor aparea oportunitãþi
noi de business. Unul dintre
numeroasele efectele benefice este,
de exemplu, cã angajatorii vor fi
obligaþi sã lucreze cu mai puþini
angajaþi, însã mai bine plãtiþi".

ADELINA

TOADER
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ANALIZA
ANALIZÃ MANPOWERGROUP:

Climatul favorabil de angajare
se va menþine în România,

în trimestrul urmãtor
l 86% dintre angajatorii români întâmpinã dificultãþi în ocuparea poziþiilor vacante l Angajatorii din toate cele opt regiuni ale
României se aºteaptã la creºteri de personal pentru trimestrul urmãtor l La nivel global, angajatorii din 42 din cele 43 de þãri ºi
teritorii analizate se aºteaptã la creºteri ale numãrului total de angajaþi pentru cel de-al treilea trimestru al anului 2021, inclusiv în toate
cele 26 de þãri din regiunea EMEA l Cea mai slabã piaþã a muncii este preconizatã de angajatorii din sectorul Construcþii.

A
ngajatorii români antici-
peazã o activitate de an-
gajare favorabilã pentru
cel de-al treilea trimes-

tru al anului 2021, potrivit celui mai
recent studiu al ManpowerGroup
privind perspectivele angajãrii de
forþã de muncã, derulat pe un eºan-
tion de 554 de angajatori români,
parte dintr-un panel de peste 45.000
de angajatori din 43 de þãri ºi terito-
rii. Rezultatele sondajului pentru
cel de-al treilea trimestru al anului
2021 sunt de naturã sã reflecte im-
pactul situaþiei de urgenþã globale
generatã de pandemia COVID-19.

Conform datelor Manpower,
având în vedere cã 26% dintre an-
gajatori prognozeazã o creºtere a
numãrului total de angajãri, 7%
prevãd o scãdere ºi 64% nu aºteaptã
nicio modificare, Perspectiva Netã
de Angajare rezultatã este de peste
19%. Dupã ajustarea datelor pentru
eliminarea variaþiilor sezoniere,
Previzunea se situeazã la peste
12%.

Analiza aratã cã perspectivele de
angajare rãmân neschimbate în
comparaþie cu trimestrul anterior,
dar se îmbunãtãþesc cu 26 de puncte
procentuale în comparaþie cu ace-
eaºi perioadã a anului trecut, când
pandemia a avut prima datã un im-
pact asupra sentimentului de
angajare.

În ciuda intenþiilor optimiste de
angajare, descoperirile recente ale
sondajului ManpowerGroup pri-
vind Deficitul de Talente evidenþia-
zã faptul cã 86% dintre angajatorii
români raporteazã dificultãþi în
ocuparea poziþiilor vacante.

Horaþiu Vasilescu, Managing Di-
rector al ManpowerGroup România,
a declarat: „Rezultatele studiului
nostru reflectã direcþia pozitivã a
economiei româneºti, odatã cu ridi-
carea restricþiilor ºi continuarea pla-
nului de vaccinare a populaþiei. Re-
zultatele sunt determinate, în princi-
pal, de intenþiile de angajare puterni-
ce din sectoarele Servicii financiare
ºi de afaceri (+23%) ºi Industria pre-
lucrãtoare (+21%). Pe de altã parte,
rezultatele sondajul ManpowerGro-
up privind Deficitul de Talente edi-
þia 2021, indicã faptul cã mai mult de
8 din 10 angajatori români (86%) ra-
porteazã dificultãþi în ocuparea po-
sturilor vacante, cel mai dificil de
ocupat fiind rolurile din domeniile
Industrie prelucrãtoare/Producþie ºi
Operaþiuni/Logisticã”.

Domnia sa considerã cã succesul
organizaþtiilor va depinde de modul
în care acestea se vor pregãti pentru
viitoarele tendinþe din lumea mun-
cii din 2021.

Horaþiu Vasilescu a precizat: „În
contextul unei competiþii acerbe
pentru talente ºi a unor intenþii de
angajare favorabile, succesul orga-

nizaþiilor va depinde de modul în
care acestea se vor pregãti pentru
viitoarele tendinþe din lumea mun-
cii din 2021, precum reorientarea
strategiei privind talentele prin dez-
voltarea competenþelor, asigurarea
bunãstãrii angajaþilor ºi consolida-
rea transformãrilor digitale”.

Comparaþii la nivel
regional

Analiza Manpower aratã cã an-
gajatorii din toate cele opt regiuni
ale României se aºteaptã la creºteri
de personal pentru trimestrul urmã-
tor. Conform datelor, sentimentul
de angajare se consolideazã în patru
regiuni în comparaþie cu trimestrul
anterior, în timp ce slãbeºte în douã
dintre acestea. În comparaþie cu
aceeaºi perioadã a anului trecut,

perspectivele de angajare se conso-
lideazã în ºapte regiuni.

Cea mai puternicã Previziune, de
+22%, este raportatã în regiunea
Nord-Est. Planurile de angajare se
îmbunãtãþesc cu 6 ºi 28 de puncte
procentuale faþã de trimestrul doi al
anului curent, respectiv faþã de tri-
mestrul al treilea din 2020. Previ-
ziunea este cea mai puternicã rapor-
tatã în ultimii doi ani, potrivit Man-
power. Angajatorii din douã regiuni
raporteazã cele mai prudente Previ-
ziuni de +6%. În prima dintre aces-
tea, angajatorii din regiunea
Sud-Est raporteazã îmbunãtãþiri ale
intenþiilor de angajare, de 9 ºi 29 de
puncte procentuale, comparativ cu
trimestrul trecut, respectiv faþã de
aceeaºi perioadã a anului anterior.
Angajatorii din regiunea Vest ra-
porteazã, de asemenea, o Previziu-
ne de + 6%, care slãbeºte cu 2 pun-

cte procentuale în comparaþie cu
trimestrul anterior, dar care se
îmbunãtãþeºte cu 17 puncte procen-
tuale de la an la an, conform datelor
Manpower.

Comparaþii la nivel
de sectoare de
activitate

Analiza aratã cã sunt preconizate
creºteri ale numãrului total de anga-
jaþi în ºase din cele ºapte sectoare de
activitate pentru perioada iulie –
septembrie, sentimentului de anga-
jare îmbunãþindu-se în toate cele
ºapte sectoare de acivitate atât
într-o comparaþie de la trimestru la
trimestru, cât ºi de la an la an.

Cel mai puternic climat de anga-
jare este preconizat de angajatorii
din sectorul Servicii financiare ºi de
afaceri (+ 23%), perspectivele de
angajare fiind cu 4 puncte procen-
tuale mai puternice în comparaþie
cu trimestrul anterior, respectiv cu
36 de puncte procentuale în compa-
raþie cu aceeaºi perioadã a anului
trecut.

În sectorul Industrie prelucrãtoa-
re, angajatorii raporteazã cele mai
puternice intenþii de angajare din
ultimii doi ani, cu o Previziune de
+21%, îmbunãtãþindu-se cu 4 ºi 18
puncte procentuale faþã de trimes-
trul doi din 2021, respectiv faþã de
acelaºi moment anul anterior.

Perspectivele de angajare sunt,
de asemenea, mai puternice decât
Previziunea naþionalã în sectorul
Alte servicii (+17%). În comparaþie
cu trimestrul anterior, perspectivele
de angajare rãmân relativ stabile, ºi
se îmbunãtãþesc cu 34 puncte pro-
centuale de la un an la altul, Previ-
ziunea fiind cea mai puternnicã ra-
portatã în ultimii doi ani.

Cea mai slabã piaþã a muncii la
nivelul sectoarelor de activitatea
este raportatã de cãtre angajatorii
din sectorul Construcþii, cu o Previ-
ziune Netã de Angajare de -3%.
Planurile de angajare sunt cu 3 punc-
te procentuale mai puternice, com-
parativ cu trimestrul anterior, în
timp ce rãmân relativ stabile în
comparaþie cu data aceeaºi perioa-
dã în urmã cu un an.

Comparaþii în
funcþie de
dimensiunea
organizaþiei

Angajatorii din toate cele patru
categorii de organizaþii, clasificate
dupã dimensiunea organizaþiei, an-
ticipeazã creºteri de personal în tri-
mestrul urmãtor, mai rezultã din
analiza companiei de HR. Cel mai
puternic climat de angajare cu o
Previziune de +20%, este preconi-
zat de angajatorii din organizaþiile

de dimensiuni mari, în timp ce an-
gajatori din micro-organizaþii anti-
cipeazã cea mai slabã activitate de
angajare, cu o Previziune Netã de
Angajare care se situeazã la +5%,
potrivit datelor sursei citate.

Comparaþii
internaþionale

Studiul ManpowerGroup pentru
cel de-al treilea trimestru al anului
2021 dezvãluie faptul cã angajatorii
din 42 din cele 43 de þãri ºi teritorii
analizate de ManpowerGroup se
aºteaptã la creºteri ale numãrului
total de angajaþi ºi la o activiate de
angajare stagnantã. Cele mai puter-
nice pieþe ale forþei de muncã sunt
aºteptate de angajatorii în SUA, Ta-
iwan, Australia, Grecia, Irlanda ºi
Singapore, în timp ce angajatorii
din Hong Kong, Argentina, Panama
ºi Africa de Sud, formuleazã cele
mai slabe intenþii de angajare.

Angajatorii se aºteaptã la creºteri
ale numãrului total de angajaþi în to-
ate cele 26 de þãri participante la
studiu din Europa, Orientul Mijlo-
ciu ºi Africa (EMEA) în decursul
trimestrului urmãtor. Cea mai pu-
ternicã activitate de angajare este
aºteptatã în Grecia, Irlanda ºi Croa-
þia, în timp ce angajatorii din Africa
de Sud, Republica Cehã ºi Spania
prognozeazã cele mai slabe intenþii
de angajare.

Deficitul de Talente a atins nive-
luri record în întreaga lume, atât
competenþele soft, cât ºi competen-
þe le profes ionale speci f ice
(hard-skills), sunt din ce în ce mai
greu de gãsit, dupã cum reiese din
datele analizate.

În timp ce angajatorii rãmân opti-
miºti privind planurile lor de anga-
jare, mai multe companii ca nicio-
datã raporteazã dificultãþi în ocupa-
rea posturilor vacante. Date recente
ale celui mai proaspãt sondaj Man-
powerGroup privind Deficitul de
Talente aratã cã deficitul de talente
la nivel mondial a atins un nivel
istoric în ultimii 15 ani, peste 8 din
10 angajatori români (86%) ra-
portând dificultãþi în ocuparea po-
ziþiilor vacante (comparativ cu 69%
la nivel global). Primele 4 roluri pe
care angajatorii le considerã cel mai
greu de ocupat se regãsesc în dome-
niile Industrie prelucrãtoare / Pro-
ducþie (48%), Operaþiuni Logisticã
(25%), Vânzãri ºi Marketing (9%)
ºi IT / Date (7%). (vezi graficul)

Aproape 7 din10 angajatori
(69%) raporteazã la nivel global di-
ficultãþi privind angajarea, fiind ra-
portat cel mai acut deficit de talen-
te, de când ManpowerGroup a lan-
sat acest sondaj privind Deficitul de
Talente, în 2006. Angajatorii euro-
peni se confruntã cu cele mai multe
dificulþãþi în ocuparea poziþiilor va-
cante, Franþa (88%), România
(86%), Italia (85%), Elveþia (83%),
Belgia (83%) ºi Turcia (83%).

Angajatorii apreciazã tot mai
mult lucrãtorii ºi liderii cu abilitãþi-
le relevante, în special în perioadele
de dezvoltare rapidã ºi incertitudi-
ne. Datele sondajului aratã cã abili-
tãþile soft cele mai cãutate în Rom-
ânia sunt: rezilienþa, toleranþa la
stres ºi adaptabilitatea (60%), re-
sponsabilitatea, fiabilitatea, disci-
plina (57%), luarea iniþiativei
(51%), raþionamentul, rezolvarea
problemelor (47%) , ºi leadership ºi
influenþã socialã (40%). n
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HEADHUNTER
GEORGE BUTUNOIU, MANAGERO:

„Un efect benefic al pandemiei
este cã angajatorii vor fi obligaþi

sã lucreze cu mai puþini
angajaþi, însã mai bine plãtiþi”

l „Informatizarea ºi tehnologizarea - alternative la lipsa forþei de muncã, la subiectivismul ºi capriciile angajaþilor”

Reporter: Cum aratã astãzi do-
meniul HR, la mai bine de un an de
la declanºarea pandemiei?

George Butunoiu: ªocurile cri-
zei provocate de pandemie au afec-
tat semnificativ relaþiile dintre an-
gajaþi ºi angajatori, adãugând
tensiuni suplimentare la cele deja
existente, care erau la un nivel cu
mult peste media din þãrile dezvol-
tate, cu care ne place întotdeauna
sã ne comparãm. Lucrul de la dis-
tanþã i-a obligat pe angajatori sã
gãseascã rapid metode ºi instru-
mente cu care sã mãsoare activita-
tea, rezultatele ºi productivitatea
fiecãrui angajat în parte, nu pre-
ponderent pe departamente ºi echi-
pe, ca pânã acum. În general, asta îi
avantajeazã pe angajaþii buni, se-
rioºi ºi performanþi ºi îi alarmeazã
pe cei care se ascundeau în spatele
echipei pânã acum ºi reuºeau sã-ºi
dilueze astfel lipsa de performanþã.
Managerii ºi specialiºtii de HR

s-au trezit, de la o lunã la alta, în
faþa celei mai dificile probleme
neaºteptate pe care ºi-o puteau
imagina ºi acum trebuie sã gãsea-
scã soluþii din mers.

Cei mai mulþi dintre manageri
sunt de acord cã, deºi scumpe ºi
uneori dureroase, efectele pozitive
ale acestui ºoc asupra businessuri-
lor vor fi mult mai multe decât cele

negative, multe companii vor ieºi
însãnãtoºite ºi întãrite, vor aparea
oportunitãþi noi de business. Unul
dintre numeroasele efectele bene-
fice este, de exemplu, cã angajato-
rii vor fi obligaþi sã lucreze cu mai
puþini angajaþi, însã mai bine
plãtiþi.

Reporter: Cum a fost primitã pe
piaþa forþei de muncã platforma de
recrutare Managero?

George Butunoiu: Managero
este un sistem complex, care cere
un efort destul de mare atât din par-
tea candidaþilor, cât ºi din partea
angajatorilor, care trebuie sã dea
„celeilalte pãrþi” informaþii mult
mai detaliate decât o fãceau pânã
acum: candidaþii în CV-uri ºi apli-
caþii mult mai detaliate ºi mai com-
plexe, iar angajatorii, la rândul lor,
sã fie mult mai transparenþi în
anunþurile de recrutare, detaliaþi,
preciºi. Candidaþii au primit siste-
mul cu un entuziasm mult peste

aºteptãri, s-au conformat rapid mo-
delului de CV ºi au dat toate infor-
maþiile cerute, însã la angajatori nu
a fost deloc aºa: extrem de puþini
sunt dispuºi sã publice salariu sau
sã dea detalii precise despre job în
anunþ, cum ar fi numãrul de subor-
donaþi, poziþia precisã în ierarhia
firmei etc. Într-o oarecare mãsurã
este de înþeles, gândindu-se cã ar

face astfel publice unele informaþii
pe care nu ar vrea sã le afle concu-
renþa sau chiar propriii angajaþi,
însã în multe cazuri e vorba doar
despre comoditate.

Reporter: În ce mãsurã piaþa
forþei de muncã din þara noastrã are
nevoie de platforme de recrutare
care vizeazã doar poziþiile mana-
geriale?

George Butunoiu: Ca specialist
în recrutare, am avut întotdeauna
nevoie de CV-uri ºi aplicaþii mult
mai detaliate, mai precise ºi mai
bine structurate decât cele de la
site-urile deja existente sau cele de
la LinkedIn. ªi nu sunt singurul,
fãrã îndoialã. Cu cât sunt mai pre-
cise ºi detaliate aplicaþiile, cu atât
mai eficientã este selecþia, merge
direct la þintã ºi am nevoie de mai
puþine interviuri ca sã mã lãmu-
resc despre ce e vorba ºi sã obþin
informaþii care ar fi trebuit sã fie în
aplicaþii, de fapt. Adicã s-ar redu-
ce semnificativ costurile recrutã-
rii, la rezultate echivalente, sau
chiar mai bune. Iar din perspectiva
candidaþilor, ºi ei aºteaptã acelaºi
lucru: anunþuri de recrutare clare,
transparente, bine structurate, de-
taliate, precise. Or, acestea sunt
încã aproape inexistente. Fãcând
un calcul detaliat în care incluzi
toate costurile directe, dar mai
ales ºi pe cele indirecte, poþi avea
o surprizã de proporþii, sã constaþi
cã se reduce costul recrutãrii la
mai puþin de jumãtate, de cele mai
multe ori...

Reporter: Cum s-au schimbat
cerinþele pentru candidaþii la fun-
cþiile de conducere?

George Butunoiu: Întrebarea
aceasta mi se pune în permanenþã,
de 30 de ani încoace, ºi rãspunsul a
fost acelaºi, de fiecare datã: nu sunt
schimbãri semnificative în ceea ce
priveºte profilurile angajaþilor
pentru posturile de conducere, ce-
rinþele, aºteptãrile. Ca recrutor, mi
se cer aceleaºi lucruri ºi acelaºi fel
de candidaþi ca ºi acum zece ani,
cincisprezece sau douãzeci. Cã
s-au mai schimbat puþin profilurile
tehnice, adicã ce trebuie sã ºtie în

meseria lor, asta e altceva. Însã
profilurile manageriale sunt cam
aceleaºi.

Reporter: Cum a evoluat cere-
rea/ oferta pentru poziþiile manage-
riale în contextul pandemiei?

George Butunoiu: Ne-am
aºteptat sã scadã cererea, însã nu a
fost deloc aºa, sunt la fel de multe
recrutãri, iar profilurile candidaþi-
lor, cerinþele sunt aceleaºi, aºa cum
am spus ºi mai sus.

Reporter: În ce mãsurã s-au
schimbat aºteptãrile angajaþilor ºi
respectiv ale angajatorilor în con-
textul pandemiei?

George Butunoiu: Cu pande-
mie sau fãrã, legea de bazã pe pia-
þa muncii e cea a cererii ºi a ofer-
tei. Când o resursã se rãreºte, auto-
mat se ºi scumpeºte. Dupã cum am
spus mai sus, angajatorii vor fi
obligaþi sã lucreze cu mai puþini
angajaþi, dar mai bine plãtiþi, ri-
dicând productivitatea. Or, acesta
este un lucru bun pentru toatã lu-
mea, ºi pentru societate, în gene-
ral.

Reporter: Cum aratã ofertele
din partea companiilor atunci când
ne referim la funcþii de conducere?
De la ce sumã pornesc, mai exact
salariile?

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

mult mai mult de cele din pieþele
occidentale decât se aºteptau mul-
þi. Marea problemã în România
sunt salariile mici, deci diferenþa
mult prea mare dintre veniturile
mari ºi cele mici. Salariile mari vor
creºte ºi ele, pânã vor ajunge la ni-
velul european, însã moderat. Dar
cele mici vor creºte într-un ritm
mai accelerat, ca sã ajungem ºi noi
la un raport sãnãtos între veniturile
mari ºi cele mici, aºa cum e în þãrile
dezvoltate.

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

George Butunoiu: IT-ul ºi ser-
viciile medicale, în primul rând,
fiindcã acestea au crescut puternic
în timpul pandemiei. Dar ºi pro-
ducþia, care nu a fost afectatã decât
marginal, ºi acum prevãd o cerere
crescutã de produse.

Reporter: Care sunt cele mai

cãutate domenii de cãtre candidaþi?
Aþi remarcat o schimbare în opþiu-
nile acestora ca urmare a pande-
miei?

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

Reporter: Care sunt tendinþele
pe care piaþa le urmeazã în pre-
zent?

George Butunoiu: Revin la ce
am spus mai înainte: toate dome-
niile sunt obligate sã-ºi ridice
productivitatea, sã creascã rit-
mul profesionalizãrii în toate di-
recþiile, ceea ce înseamnã anga-
jaþi mai puþini dar mai speciali-
zaþi. Informatizarea ºi tehnologi-
zarea sunt alternativa la lipsa
forþei de muncã, la subiectivi-
smul ºi capriciile angajaþilor, aºa
cã direcþia e clarã...

Reporter: Vã mulþumesc! n

ªocurile crizei provocate de pandemie au
afectat semnificativ relaþiile dintre angajaþi ºi
angajatori, adãugând tensiuni suplimentare la
cele deja existente, care erau la un nivel cu
mult peste media din þãrile dezvoltate, cu care
ne place întotdeauna sã ne comparãm".

P
iaþa forþei de muncã ne aratã pe zi ce trece care sunt cu adevãrat
efectele pandemiei, fiind una dintre industriile care s-a aflat în mij-
locul valului de transformãri. În prezent, lucrurile par sã se aºeze,
iar piaþa este pregãtitã sã treacã într-o etapã diferitã care continua
linia schimbãrii. Astfel, ca efect al pandemiei, angajatorii vor fi

obligaþi sã lucreze cu mai puþini angajaþi, dar mai bine plãtiþi, ridicând pro-
ductivitatea.
Totodatã, majoritatea managerilor sunt de acord cã, deºi scumpe ºi uneori
dureroase, acest ºoc pandemic va avea mult mai multe efecte pozitive asu-
pra businessurilor decât negative, multe companii vor ieºi însãnãtoºite ºi
întãrite, vor apãrea oportunitãþi noi de business.
În plus, locurile disponibile pe funcþii de conducere nu au avut de suferit, ce-
rerea din piaþã rãmânând constantã.
De asemenea, nu sunt schimbãri semnificative în ceea ce priveºte profiluri-
le angajaþilor pentru posturile de conducere, cerinþele, aºteptãrile, de 30 de
ani încoace.
George Butunoiu, unul dintre cel mai cunoscuþi head hunter din þara noa-
strã ºi CEO platformei de recrutare pentru poziþii de management cu salarii
de peste 1.500 euro net/ lunã Managero, ne-a acordat un interviu în care
ne-a vorbit despre schimbãrile suferite de piaþa de recrutare, despre care
sunt cele mai active domenii care cautã executivi, dar ºi despre tendinþele
pe care piaþa le urmeazã în prezent.

Cu pandemie sau fãrã, legea de bazã pe
piaþa muncii e cea a cererii ºi a ofertei. Când
o resursã se rãreºte, automat se ºi
scumpeºte. Angajatorii vor fi obligaþi sã
lucreze cu mai puþini angajaþi, dar mai bine
plãtiþi, ridicând productivitatea. Or, acesta
este un lucru bun pentru toatã lumea, ºi
pentru societate, în general".
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COMPANII
SIMONA CARP, HR MANAGER JYSK ROMÂNIA ªI BULGARIA:

„Vrem cei mai buni angajaþi,
care îºi doresc sã se dezvolte

atât profesional,
cât ºi personal”

l „În medie, inaugurãm 15 magazine pe an, ceea ce înseamnã cã deschidem aproximativ 150 de poziþii noi pe an” l „Avem
numeroase programe de training pentru fiecare nivel de carierã în parte” l „Este destul de dificil sã gãsim angajaþii potriviþi, mai ales
în acest moment în care pe piaþã existã foarte multe posturi vacante” l „Candidaþii au fost mult mai stabili ºi mai loiali în aceastã
perioadã pandemicã, probabil cã multora le-a adus aminte de criza din 2008/2009” l „Au apãrut mari schimbãri în ceea ce îºi doresc
candidaþii de la joburile disponibile”

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

Simona Carp: În perioada pan-
demiei procesul de recrutare pen-
tru companii a fost mult mai uºor.
Candidaþii au fost mult mai stabili
ºi mai loiali în aceastã perioadã,
probabil cã multora le-a adus
aminte de criza din 2008/2009.
Procesul de recrutare pentru com-
panii a fost simplificat. Totuºi, au
apãrut mari schimbãri în ceea ce îºi
doresc candidaþii de la joburile dis-
ponibile. Mulþi îºi doresc în conti-
nuare anumite lucruri cu care s-au
obiºnuit în pandemie: o flexibilita-
te a programului de muncã, work
from home, chiar dacã nu tot
timpul, ci mãcar câteva zile pe
sãptãmânã, ºi un work life balance
mai bun decât înainte de pandemie.
Acum, la mai bine de un an de când
am început sã folosim atât de des
cuvântul “pandemie”, oamenii
s-au obiºnuit cu situaþia actualã, iar
piaþa muncii începe sã se miºte din
nou. Tot mai multe companii
deschid poziþii noi ºi tot mai mulþi
angajaþi încep sã caute noi oportu-
nitãþi.

Reporter: Criza provocatã de
pandemie a împins cãtre online

multe domenii ºi tipuri de activita-
te. Se numãrã recrutarea în cadrul
JYSK printre activitãþile care au
trecut în online?

Simona Carp: Noi foloseam ºi
înainte unelte precum video inter-
viul ca pas în recrutare, dar în
urma pandemiei ponderea onli-
ne-ului în recrutare a crescut ºi
mai mult. Singurul interviu fizic
în perioada pandemicã era cel din
etapa finalã. Acum, când restric-
þiile au început sã se relaxeze, fo-
losim în continuare interviul
video ca prim pas în recrutare, ur-
mat, acolo unde este cazul, de in-
terviuri faþã în faþã.

Reporter: Cât de dificil este sã
gãsiþi angajaþii potriviþi în actualul
context? Care sunt metodele prin
care încercaþi sã atrageþi specialiºti
în companie ºi ce faceþi ca sã-i pãs-
traþi pe cei mai valoroºi?

Simona Carp: Este destul de
dificil sã gãsim angajaþii potriviþi,
mai ales în acest moment în care pe
piaþã existã foarte multe posturi va-
cante ºi mai ales în oraºele mai
mici. Credem cã tot ceea ce facem
zi de zi ne ajutã sã îi atragem pe
candidaþii valoroºi ºi sã îi pãstrãm
motivaþi pe colegii noºtri. Cei care
îºi doresc sã lucreze într-o compa-
nie cu ale cãrei valori rezoneazã, o

companie în care se pot dezvolta ºi
pot avansa în carierã, vor gãsi la
JYSK un loc care sã le placã. Avem
numeroase programe de training
pentru fiecare nivel de carierã în
parte. De exemplu, tocmai am
încheiat primul training Talent
Academy, care se adreseazã Asis-
tenþilor de Vânzãri, Responsabili-
lor de Logisticã sau Responsabili-
lor de Arie care îºi doresc sã pro-
moveze în urmãtorul an.

Reporter: Cum ar arãta un “por-
tret-robot” al candidatului pe care
vi l-aþi dori? În procesul de angaja-
re, sunt mai importante calitãþile
sale tehnice sau cele interpersona-
le?

Simona Carp: Portretul robot
aratã aºa: un angajat zâmbitor, so-
ciabil, bun comunicator, plin de
energie, neobosit, dornic sã obþinã
rezultate împreunã cu echipa sa ºi
sã aibã cât mai mulþi clienþi mulþu-
miþi. Întotdeauna punem preþ mai
mult pe calitãþile interpersonale.
Considerãm cã cele tehnice se pot
învãþa cu uºurinþã ºi avem nenumã-
rate training-uri pentru tot ceea ce
þine de specificul jobului. Cel mai
mult conteazã atitudinea ºi dorinþa
de a învãþa.

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

Simona Carp: În cadrul acestei
campanii am sãrbãtorit cei 3000 de
Directori de Magazin din cele 3000
de magazine JYSK din toatã lu-
mea. Campania s-a desfãºurat în
toate þãrile în care JYSK este pre-
zent ºi a pornit cu un studiu intern
în care am identificat ce îi motivea-
zã pe Directorii de magazin, ce le
place sã facã în timpul liber ºi ce
trãsãturi au în general. Am obþinut,
astfel, o imagine de ansamblu a Di-
rectorului de magazin la JYSK. De
exemplu, un Director de magazin
JYSK este un lider înnãscut –
orientat spre rezultate, pozitiv, ho-
tãrât, convingãtor ºi gata sã îºi asu-
me riscuri. 96% au o viaþã activã,
practicã un sport ºi vor sã se menþi-
nã în formã, 93% spun cã le place
sã gãteascã, 79% cred cã este im-
portant sã aibã grijã de mediu, iar

97% sunt pasionaþi de designul in-
terior.

Cum digitalizarea este parte din
viaþa noastrã, am creat un test onli-

ne la care i-am invitat pe candidaþi
sã rãspundã, pentru a vedea astfel
cât de potriviþi sunt pentru poziþia
de Director de Magazin în JYSK.

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

Simona Carp: Strategia noastrã
este una foarte simplã: ne dorim cei
mai buni angajaþi, care sã rezoneze
cu valorile noastre ºi care îºi doresc
sã se dezvolte atât profesional, cât
ºi personal.

Reporter: Care sunt canalele pe
care le folosiþi pentru a gãsi anga-
jaþi?

Simona Carp: ªi aici ne ba-
zãm foarte mult pe canalele digi-
tale, dar ºi pe cele tradiþionale.
Avem propriul nostru sistem de
recrutare, dar folosim ºi cele mai
cunoscute platforme online de re-
crutare externe. De asemenea,
dintre reþelele sociale, folosim cu
precãdere Facebook, atât pentru a
promova posturile libere, cât ºi
pentru a arãta publicului ºi poten-
þialilor candidaþi cum este sã lu-
crezi la JYSK, ce poveºti de suc-
ces au colegii noºtri, mediul de
lucru, ce acþiuni de voluntariat
fac angajaþii JYSK ºi ce cauze so-
ciale susþinem.

Reporter: Câþi angajaþi are în
prezent compania? ªi care este þin-
ta pentru acest an?

Simona Carp: Avem în prezent
970 de angajaþi. În medie, inaugu-
rãm 15 magazine pe an, ceea ce
înseamnã cã deschidem aproxima-
tiv 150 de poziþii noi pe an.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Strategia noastrã este una foarte simplã: ne
dorim cei mai buni angajaþi, care sã rezoneze
cu valorile noastre ºi care îºi doresc sã se
dezvolte atât profesional, cât ºi personal".

Noi foloseam ºi înainte unelte precum video
interviul ca pas în recrutare, dar în urma
pandemiei ponderea online-ului în recrutare a
crescut ºi mai mult. Singurul interviu fizic în
perioada pandemicã era cel din etapa finalã.
Acum, când restricþiile au început sã se
relaxeze, folosim în continuare interviul vídeo
ca prim pas în recrutare, urmat, acolo unde
este cazul, de interviuri faþã în faþã".

P
iaþa muncii a suferit o transformare totalã în urma pandemiei, dar

încet încet lucrurile par sã intre pe fãgaºul normal. Totuºi, dorinþele

candidaþilor s-au schimbat. Astfel cã aceºtia pun un accent mai

puternic pe flexibilitatea programului, posibilitatea de a lucra re-

mote ºi îºi doresc un work life balance mai bun decât înainte.

Retailerul JYSK este un jucãtor activ pe piaþa de recrutare, având în prezent

970 de angajaþi ºi datoritã faptului cã, în medie, inaugureazã 15 magazine

pe an, deschide, totodatã, aproximativ 150 de poziþii noi pe an.

Simona Carp, HR Manager JYSK România ºi Bulgaria, mãrturiseºte cã este

destul de difícil pentru companie sã gãseascã angajaþii potriviþi, mai ales în

acest moment în care pe piaþã existã foarte multe posturi vacante ºi mai

ales în oraºele mai mici.

„Credem cã tot ceea ce facem zi de zi ne ajutã sã îi atragem pe candidaþii

valoroºi ºi sã îi pãstrãm motivaþi pe colegii noºtri”, ne-a declarat Simona

Carp.

Domnia sa ne-a acordat un interviu în care ne-a vorbit despre strategia de

recrutare a companiei, despre candidaþii ideali, dar ºi despre beneficiile de

care angajaþii JYSK se bucurã în cadrul companiei.
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INTERVIU

Strategia de HR a
Philip Morris România

se concentreazã pe
dezvoltarea personalã ºi
profesionalã a angajaþilor

(Interviu cu Luminiþa Florea, Director People & Culture în cadrul Philip Morris România)

Reporter: Cum a fost afectat
procesul de recrutare, în perioada
pandemiei, de restricþiile impuse
ca urmare a crizei sanitare?

Luminiþa Florea: Procesele de
recrutare au fost transferate în me-
diul online, iar interviurile cu can-
didaþii le-am susþinut prin interme-
diul platformei Microsoft Teams.
Deºi are dezavantaje, acest tip de
comunicare ne-a ajutat pe toþi cei
implicaþi sã economisim timp. To-
tuºi, translatarea exclusivã în me-
diul online a procesului de recruta-
re aduce o limitare în comunicarea
ºi interacþiunea cu viitorul coleg.
Din acest motiv, pentru anumite
poziþii cheie, am preferat ca inter-
viurile finale sã le facem în persoa-
nã, evident cu respectarea tuturor
restricþiilor ºi reglementãrilor exis-
tente în momentul respectiv.

Provocarea cea mai mare am re-
simþit-o în zona de onboarding, in-
tegrare a noilor angajaþi – este mai
dificil sã pregãteºti un om de la di-
stanþã ºi sã îl integrezi în cultura or-
ganizaþionalã. Am simþit aceastã
provocare ºi noi, Departamentul Pe-
ople & Culture, ºi colegii mai vechi,
dar mai ales colegii noi. Dacã înainte
ne întâlneam la birou, aveam discuþii
faþã în faþã din care ne dãdeam seama
cum ar putea relaþiona ºi reacþiona
noua colegã sau noul coleg în di-
verse situaþii, acum am fost limitaþi
la discuþii în mediul virtual în care
încercam sã creãm conexiunea ºi sã
obþinem reacþiile pe care ni le dore-
am. A fost un test atât pentru noi,
cât ºi pentru candidaþi ºi noii cole-
gi, test pe care aº putea spune cã
l-am trecut cu bine.

Reporter: Care sunt principale-
le provocãri pe care HR managerii
au fost obligaþi sã le înfrunte?

Luminiþa Florea: Ultimul an
ne-a pus la încercare la nivel indi-
vidual, dar ºi la nivel de grup de in-
divizi, de comunitate în care ne pe-
trecem o mare parte din timp. Pro-
vocãrile care au venit la pachet cu
pandemia ne-au obligat sã schim-
bãm modul în care funcþionãm, mo-
dul în care relaþionãm între noi ºi cu

cei din exterior, cu impact asupra tu-
turor aspectelor care þin de bunãstarea
noastrã. Nu am trecut doar printr-un
proces de adaptare la nivel de busi-
ness, ci ºi printr-unul de adaptare la
nivel personal, în care aveam nevoie
de orice sprijin disponibl. În cadrul
Philip Morris România, acesta a fost
rolul departamentului People & Cul-
ture, în ultimul an: sã fim cât mai
aproape de colegii noºtri, sã le arãtãm
cã ne pasã, cã ºtim cã le este greu, dar
ºi cã avem soluþii ºi împreunã vom
depãºi criza ºi vom fi mai puternici.
Pentru a trece cu bine peste aceastã
perioadã, am pus siguranþa angaja-
þilor pe primul plan ºi am luat toate
mãsurile necesare ca ei sã se simtã
în siguranþã: de la lucrul acasã pen-
tru o parte dintre ei, la asigurarea

unor condiþii suplimentare de sigu-
ranþã pentru angajaþii din fabrica
din Otopeni. Suntem o companie
puternicã ºi rezistentã, în primul
rând datoritã angajaþilor noºtri, ºi
nimic nu conteazã mai mult decât
sã-i susþinem pe ei ºi comunitãþile
în care trãiesc ºi comunitatea în
care ne desfãºurãm activitatea.

Reporter: Ce strategie urmeazã
compania pentru a atrage cei mai
potriviþi candidaþi ºi care este vi-
ziunea la nivel de grup, în ceea ce
priveºte recrutarea angajaþilor?

Luminiþa Florea: Politica este
coerentã la nivel internaþional, dar
ºi în România: ne dorim sã aducem
un suflu nou ºi expertizã diversã în
companie. Colegii pe care îi cãu-
tãm trebuie sã aibã aptitudinile ne-
cesare pentru postul pentru care re-
crutãm, dar ºi sã relaþioneze bine în
echipã ºi în exteriorul ei, sã fie des-
chiºi la nou, adaptabili ºi agili.
Încercãm sã folosim instrumente
de recrutare diferite pentru fiecare
poziþie – cãutãm omul potrivit pen-
tru poziþia din care poate creºte ºi
din care poate contribui la maxi-
mum la misiunea companiei. Nu
este întotdeauna un proces uºor, iar
una dintre cele mai mari provocãri
cu care ne confruntãm este identifi-
carea candidaþilor care au profilul
potrivit, atât în ceea ce priveºte
abilitãþile soft, cât ºi expertiza ºi
cunoºtinþele. Au existat multe ca-
zuri când am luat o decizie de anga-
jare bazatã mai degrabã pe poten-
þialul de dezvoltare a candidatului
ºi deschiderea spre învãþare decât
pe experienþã.

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

Luminiþa Florea: Din fericire,
aveam pregãtite toate intrumentele
necesare pentru a muta procesul de
recrutare în online, iar adaptarea a
fost relativ uºoarã.

Reporter: Cum s-a schimbat ce-
rerea ºi oferta locurilor de muncã
din cadrul PMI anul trecut? A de-
venit mai dificil sã gãsiþi angajaþii

potriviþi în actualul context?
Luminiþa Florea: În 2020,

multe dintre companiile din piaþã
au îngheþat poziþiile pe care le aveau
în recrutare. Nu a fost ºi cazul Philip
Morris România – cred cã am avut o
ofertã chiar mai bunã pentru candi-
daþi în ultimul an.

Reporter: Care sunt metodele
prin care încercaþi sã atrageþi spe-
cialiºti în companie ºi ce faceþi ca
sã-i pãstraþi pe cei mai valoroºi?

Luminiþa Florea: Strategia de
resurse umane a Philip Morris
International se concentreazã pe
oferirea unui loc de muncã care sã
fie atractiv pentru angajaþi ºi în
care aceºtia sã poatã sã se dezvolte,
atât la nivel personal, cât ºi profe-
sional, ºi sã aibã cariere de care sã

fie mulþumiþi ºi care sã îi provoace.
De asemenea, strategia se concen-
treazã pe abordarea responsabilã a
modului în care va arãta munca în
viitor, dacã luãm în considerare
impactul potenþial al automatizãrii,
digitalizãrii ºi transformãrii busi-
ness-ului.

Atragem oameni noi în companie
prin oportunitãþile pe care le oferim
ºi prin mediul de lucru. În Philip
Morris România, ne încurajãm colegii
sã aibã încredere în ei ºi sã ia decizii pe
cont propriu ºi le ascultãm ideile. Sun-
tem una dintre puþinele companii din
România care încurajeazã oamenii, în
special cei care tocmai îºi încep cariera,
sã-ºi descopere pasiunile ºi interese-
le în diferite domenii.

Vedem cariera angajaþilor noºtri,
fie ei vechi sau noi, ca pe un anga-
jament pe termen lung ºi investim
în potenþialul lor. Este un partene-
riat adevãrat: angajaþii sunt spriji-
niþi în fiecare etapã, cu oportunitãþi
continue de a se dezvolta la locul
de muncã, cu sprijinul colegilor ºi
prin formare profesionalã. În cele
din urmã, însã, ne aºteptãm ca fieca-
re angajat nou sã îºi asume propriul
plan de dezvoltare. Îi încurajãm sã
fie vizibili ºi sã îºi facã vocea auzitã,
sã îºi evalueze punctele tari ºi pun-
ctele slabe în mod onest ºi sã prime-
ascã feedback de la colegi.

Punem pe primul plan angajaþii,
iar toate mãsurile pe care le luãm,
toate programele de dezvoltare ºi
învãþare pe care le oferim, toate be-
neficiile care vin la pachet cu mun-
ca în compania noastrã sunt menite
sã creeze un mediu de lucru în care

aceºtia sã se simtã sprijiniþi, re-
spectaþi, implicaþi ºi sã aibã opor-
tunitãþile necesare pentru a se dez-
volta. Certificãrile pe care le-am
obþinut în ultimii ani ne aratã cã
suntem pe drumul cel bun, iar cei
care sunt interesaþi de o poziþie în
cadrul companiei sau lucreazã deja
la Philip Morris de mai mulþi ani
cautã sau apreciazã acest lucru.

În 2021, pentru al ºaptelea an
consecutiv, am primit certificarea
„Angajator de Top / Top Emplo-
yer” în România ºi pentru al cinci-
lea an consecutiv la nivel interna-
þional. Aceastã certificare repre-
zintã o recunoaºtere a excelenþei în
practicile de resurse umane ºi a abi-
litãþii de a îndeplini nevoile unei
forþe de muncã moderne. Criteriile
care stau la baza certificãrii au fost
orientare (strategie de business, stra-
tegie de resurse umane ºi leadership),
modelare (organizaþie ºi schimbare,
HR digital ºi mediu de lucru), atrage-
re (brand de angajator, atragerea ta-
lentelor ºi integrarea în organizaþie),
dezvoltare (performanþã, carierã ºi
învãþare), implicare (stare de bine,
implicare, beneficii ºi recunoaºtere
ºi offboarding), unitate (valori, eti-
cã ºi integritate, diversitate ºi in-
cluziune ºi dezvoltare durabilã).

O altã certificare de care suntem
foarte mândri este EQUAL-
SALARY Certification, un ele-
ment important în drumul compa-
niei noastre cãtre crearea unui loc
de muncã mai incluziv ºi echilibrat
în funcþie de gen. Filosofia Philip
Morris International este de a oferi
oportunitãþi egale femeilor ºi bãr-

baþilor – plata egalã pentru munca
egalã, respectiv oportunitãþi de dez-
voltare similare, mãriri salariale, be-
neficii etc. care sã nu fie influenþate
de gen. Aceasta ar trebui sã reprezin-
te normalitatea într-o companie.

Reporter: Cum ar arãta candida-
tul pe care vi-l doriþi în companie?

Luminiþa Florea: Philip Morris
International este în plin proces de
transformare. Ne-am angajat sã
construim un viitor fãrã fum, o
transformare ambiþioasã, fãrã precedent
în industria în care activãm. Activita-
tea companiei seschimbã lanivelglo-
bal ºi aceastã transformare este susþi-

nutã de peste 71.000 de angajaþi din
toatã lumea, din care peste 1.100 în
România. Fiecare dintre aceºtia are o
contribuþie importantã în acest
proces. Încurajãm angajaþii sã îºi
asume riscuri, sã gândeascã deschis
ºi sã exploreze noi aptitudini ºi teri-
torii. Acest lucru, combinat cu cul-
tura noastrã bazatã pe performanþã,
incluziune ºi diversitate, este o
oportunitate pentru ei de a se dez-
volta, de a pune umãrul activ la un
obiectiv comun, iar în acest proces
pot fi siguri cã îi vom motiva ºi su-
sþine sã îºi punã ideile în practicã.

Noi cãutãm personal i tã þ i
dinamice, deschise la nou ºi la pro-
vocãri, energice, adaptabile ºi fle-
xibile, proactive, pregãtite sã se de-
dice misiunii ambiþioase de a con-
strui un viitor fãrã fum.

Succesul nostru pe termen lung
în afaceri se bazeazã pe capacitatea
noastrã de a recruta ºi pãstra oameni
talentaþi. Angajamentul lor este vi-
tal, orice funcþie ar ocupa. Dedica-
rea, talentul, deschiderea ºi pasiu-
nea angajaþilor noºtri permit ºi
accelereazã tranziþia companiei
noastre cãtre o organizaþie mai cen-
tratã pe consumator, axatã din ce în
ce mai mult pe ºtiinþã ºi inovaþie.

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

Luminiþa Florea: Pentru recru-
tare folosim site-ul PMI Careers,
site-uri locale de recrutare (Best
Jobs, E-Jobs, Hipo), agenþii de re-
crutare, social media, dar ºi reco-
mandãri de la angajaþi, în funcþie
de poziþia ºi departamentul pentru
care angajãm.

Reporter: Câþi angajaþi are în
prezent compania ºi care este þinta
pentru acest an?

Luminiþa Florea: În prezent,
compania are aproximativ 1.150 de
angajaþi în fabrica Philip Morris
România din Otopeni ºi în divizia
comercialã. Numãrul se va menþi-
ne pânã la finalul anului 2021.

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

Luminiþa Florea: Aºa cum am
menþionat anterior, suntem o com-
panie în plinã transformare, iar noul
brand de angajator, #MakeHistory,
reflectã ºi completeazã aceastã
transformare. Când vorbim de
transformarea companiei, nu ne
referim doar la o nouã categorie de
produse, alternative mai bune la
continuarea fumatului, ci ºi la o
transformare internã, o schimbare
a profilului companiei ºi al anga-
jaþilor. Toate schimbãrile prin care
trecem, de la procese de business
la politicile de resurse umane
axate pe incluziune ºi diversitate
ne aratã cã acesta este momentul
cel mai potrivit sã redefinim bran-
dul de angajator.

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

transforma ºi pentru a revoluþiona
industria tutunului: „o schimbare
revoluþionarã”, „construim viito-
rul”, „mai puternici împreunã” ºi
„experienþe nelimitate”.

#MakeHistory este expresia
acestei schimbãri, avem convinge-
rea cã transformãm industria, cã
scriem istorie ºi împreunã suntem
parte a acestei transformãri, iar flu-
turele din sigla brandului de anga-
jator simbolizeazã acest lucru.

Reporter: Vã mulþumim! n

(Articol susþinut de

Philip Morris România)

Atragem oameni noi în companie prin oportunitãþile pe
care le oferim ºi prin mediul de lucru. În Philip Morris
România, ne încurajãm colegii sã aibã încredere în ei
ºi sã ia decizii pe cont propriu ºi le ascultãm ideile.
Suntem una dintre puþinele companii din România care
încurajeazã oamenii, în special cei care tocmai îºi
încep cariera, sã-ºi descopere pasiunile ºi interesele în
diferite domenii".

În 2021, pentru al ºaptelea an consecutiv, am primit
certificarea „Angajator de Top / Top Employer” în
România ºi pentru al cincilea an consecutiv la nivel
internaþional. Aceastã certificare reprezintã o
recunoaºtere a excelenþei în practicile de resurse
umane ºi a abilitãþii de a îndeplini nevoile unei forþe de
muncã moderne".

Luminiþa Florea, Director People & Culture în cadrul Philip Morris România, are o experienþã de aproape 18
ani în Resurse Umane, în diverse roluri ºi în domenii foarte variate, de la telecom la petrol & gaze, pharma ºi
tutun. În 2012 s-a alãturat Philip Morris România, iar din 2017 a preluat funcþia de Director People & Culture
pentru ambii afiliaþi Philip Morris în România (fabrica ºi entitatea comercialã) ºi este responsabilã, împreunã
cu echipa ei, de definirea ºi implementarea strategiei de resurse umane. Luminiþa Florea spune cã în cei nouã
ani petrecuþi în companie nu a fost doar martorul schimbãrii prin care trece Pilip Morris, ci a experimentat ºi o
transformare în plan personal, o cãlãtorie de care s-a bucurat în fiecare moment.
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PIATA
ANA VIªIAN, MARKETING MANAGER BESTJOBS

„Piaþa forþei de muncã dã
semne concrete cã îºi revine,

pentru prima datã de la
începutul pandemiei”

l „Angajatorii au început sã îºi caute activ oameni ca sã îºi completeze poziþiile libere” l „Tendinþa de a lucra cu freelanceri este în
creºtere” l „Preconizãm o continuare a tendinþei ascendente de a permite angajaþilor sã lucreze de oriunde, urcând ºi þara noastrã în
clasamentul þãrilor europene care îºi desfãºoarã, astfel, operaþiunile”

Reporter: Pandemia a avut un
impact major asupra pieþei forþei
de muncã. Cum aratã astãzi acest
sector?

Ana Viºian: Pentru prima datã
de la începutul pandemiei, piaþa
forþei de muncã dã semne concrete
cã îºi revine. Observãm o intensifi-
care a activitãþii atât din partea can-
didaþilor, care s-au înscris în numãr
foarte mare pe platformã, dar ºi din
partea companiilor, care au sporit
numãrul de contactãri. Numai în
luna mai, peste 4.000 de candidaþi
noi ºi-au completat CV-ul integral
pe BestJobs, semn cã îºi cautã activ
un nou loc de muncã. De cealaltã
parte, companiile au contactat de 3
ori mai mulþi candidaþi prin
platformã, comparativ cu luna an-
terioarã. Este clar cã ºi angajatorii
au început sã îºi caute activ oameni
ca sã îºi completeze poziþiile libe-
re, dovadã clarã cã lucrurile au
început sã se miºte bine pe piaþã ºi
la nivel economic.

Reporter: Ce creºteri/scãderi a
cunoscut piaþa de recrutare online
în ceea ce priveºte numãrul locuri-
lor de muncã disponibile?

Ana Viºian: Dacã ne referim la
aceastã jumãtate de an, observãm
clar o tendinþã îndreptatã cãtre jo-
burile remote. De la o lunã la alta,
vedem cum atât oferta, dar mai ales

cererea creºte pentru acest tip de
muncã. Dupã un an pandemic, de-
vine clar cã angajaþii s-au obiºnuit
cu munca de oriunde, iar acesta de-
vine un criteriu clar în selecþia an-
gajatorului. Numai în ultima lunã,
am înregistrat o creºtere cu 50% a
cãutãrilor de joburi remote, com-
parând cu luna aprilie. Preconizãm
o continuare a acestei tendinþe
ascendente, de a permite angajaþi-
lor sã lucreze de oriunde, urcând ºi
þara noastrã în clasamentul þãrilor
europene care îºi desfãºoarã astfel
operaþiunile.

Restricþiile cauzate de pandemie
au accelerat adoptarea tehnologii-
lor digitale în România. Practic,
am ars niºte etape ºi am accelerat
trecerea la acel viitor al recrutãrii
în care tehnologiile ºi inteligenþa
artificialã au un rol consistent.

ªi procesul de recrutare a trebuit
sã se adapteze la noul model de
„distanþare socialã”. De altfel, toc-
mai pentru a veni atât în sprijinul

angajatorilor ºi candidaþilor, Best-
Jobs a lansat anul trecut nu doar
CV-ul video, o soluþie unicã pe pia-
þa muncii din România, dar a inte-
grat în platformã ºi servicii online
de dezvoltare profesionalã ºi per-
sonalã prin coaching, mentorat sau
terapie.

În plus, oferind prin abonamen-

tele BestJobs ºi suport în recrutare,
am devenit un marketplace de re-
crutare pentru companii ºi o soluþie
prin care specialiºtii de HR pot sã
câºtige clienþi ºi sã-ºi rotunjeascã
veniturile.

Noile soluþii oferã companiilor
acces la agenþi de recrutare care sã
le ofere sprijin în procesul de re-
crutare, simplificând munca depar-
tamentelor interne de resurse uma-
ne din companiile mari ºi oferind ºi
angajatorilor de mici dimensiuni o
soluþie complet externalizatã pen-
tru recrutare. Astfel, timpul nece-
sar procesului de selecþie a candi-
daþilor, spre exemplu, se poate re-
duce cu pânã la 85%.

Prin aceste soluþii, companiile
care nu deþin resursele necesare
pentru selecþia candidaþilor, fie din
cauzã de timp sau pentru cã nu au
angajaþi specializaþi în resurse
umane, pot ajunge mai rapid la
candidaþi relevanþi pentru poziþiile
deschise. În plus, companiile au
acces ºi la candidaþi pasivi, care au
deja job ºi care poate nu ar aplica,
dar care dacã sunt propuºi de un
agent ºi contactaþi cu o ofertã de
angajatori, ar putea face trecerea la
un job mai bun.

Reporter: Cum s-au transfor-
mat cerinþele angajaþilor în aceastã
perioadã? Dar ale angajatorilor?

Ana Viºian: Ce observãm ºi în
cazul angajaþilor, ºi în cazul anga-
jatorilor, este cerinþa pentru flexi-
bilitate. În mod natural, angajaþii
cer mai multã flexibilitate din par-
tea angajatorilor, fie cã e vorba de
locul de unde îºi desfãºoarã sarci-
nile zilnice, fie cã e vorba de pro-
gram. De cealaltã parte, companii-
le îºi cautã angajaþi flexibili ºi rezi-
lienþi, oameni care sã se poatã
adapta la situaþii neprevãzute. Ace-
asta vine ca o lecþie a ultimului an,

când flexibilitatea a fost o calitate
foarte apreciatã.

Conform unui sondaj de la fina-
lul anului trecut, pentru 44,5% din-
tre companii conteazã mai ales fle-
xibilitatea celor din echipã privind
responsabilitãþile pe care le au, în
timp ce 36% dintre angajatori se
aºteaptã la o adaptabilitate mai
mare a acestora la schimbãrile prin
care trece compania.

Reporter: Care sunt cele mai
cãutate domenii astãzi, comparativ
cu 2019? ªi care sunt sectoarele de
care angajaþii se feresc?

Ana Viºian: Din 2019 ºi pânã
acum, piaþa muncii a suferit nume-
roase schimbãri. Dacã în perioade-
le de evoluþie organicã, schimbãri-
le majore aveau loc pe termen mai
lung, putem spune cã în aceºti 2
ani, lucrurile s-au schimbat cu o vi-
tezã mult mai mare, sub presiunea
crizei pandemice.

Cele mai multe cãutãri din ulti-
mele luni au fost înregistrate
pentru domenii precum financiar,
transporturi sau inginerie. Con-
form numãrului de aplicãri, cele
mai dorite joburile sunt în domenii
precum IT, Administrativ & Logis-
ticã, Inginerie ºi Construcþii, Mar-
keting ºi BPO.

Nu am observat o scãdere clarã a
interesului pentru anumite dome-
nii, ci cãutãrile se fac în continuare
în funcþie de abilitãþi ºi beneficiile
domeniului.

Reporter: Care sunt principale-
le criterii dupã care se alege un loc
de muncã ºi cum s-au schimbat
acestea faþã de anul pre-pandemic?

Ana Viºian: Este clar cã anul
pandemic a venit cu anumite lecþii,
atât pentru candidaþi, cât ºi pentru
angajatori. Câteva lucruri au rãmas
totuºi constante în topul criteriilor
de cãutare al angajaþilor: potrivirea

cu domeniul, din punct de vedere al
abilitãþilor, salariul oferit ºi reputa-
þia companiei.

La acestea, dupã lecþiile din pan-
demie, s-au adãugat preferinþele
pentru flexibilitatea de a lucra de
oriunde sau cea referitoare la pro-
gram. În plus, conform unui sondaj
BestJobs de la începutul anului,
aproape o treime dintre angajaþi
luau în calcul schimbarea jobului
cu unul care sã le aducã mai multe
oportunitãþi de dezvoltare profe-
sionalã.

Reporter: În ce mãsurã mai so-
licitã angajatorii prezenþa la birou
a angajaþilor ºi în ce mãsurã mai
sunt angajaþii dornici sã lucreze de
la birou?

Ana Viºian: Angajatorii au mul-
te de luat în calcul când vine vorba
de prezenþa la birou a angajaþilor.
Dincolo de modul de lucru efectiv,
companiile se gândesc ºi la preþul
chiriilor, la securizarea spaþiului de
lucru ºi chiar la posibilitatea de a
organiza sesiuni de vaccinare la bi-

rou, astfel încât toþi angajaþii sã se
simtã în siguranþã sã revinã la lucru
în colectiv.

În acest moment, unele compa-
nii încearcã sã instaleze un mod de
lucru hibrid, care sã permitã anga-
jaþilor sã îmbine lucrul de acasã cu
lucrul de la birou, împãrþind astfel
zilele de lucru.

Angajaþii, de cealaltã parte, ºi-au

manifestat dorinþa de a lucra
într-un sistem hibrid, în proporþie
de 64%. Înainte de debutul pande-
miei, 81% dintre angajaþi lucrau
numai de la birou sau în cea mai
mare parte de la birou, iar modul de
lucru din timpul pandemiei le-a
arãtat cã se poate lucra foarte bine
de oriunde, mai ales în contextul în
care acest mod îi proteja de
COVID-19.

Reporter: Având în vedere cã
mulþi angajatori au vãzut cã munca
la distanþã este eficientã se îndre-
aptã aceºtia cãtre colaborãri pe
proiecte renunþând la angajaþii per-
manenþi?

Ana Viºian: Tendinþa de a lucra
cu freelanceri este în creºtere ºi
observãm asta din plin pe platfor-
ma BestJobs. Este adevãrat cã
acest mod de a lucra de oriunde
le-a arãtat atât angajatorilor, cât ºi
profesioniºtilor cã este sustenabil
ºi nu interfereazã cu eficienþa sau
productivitatea pe sarcini. Este
momentul ideal pentru freelanceri
sã îºi gãseascã proiecte, dar ºi pen-
tru angajatori sã delege extern
acele sarcini care þin de abilitãþi
specifice.

Nu este vorba de renunþarea la
angajaþii permanenþi, cât este vor-
ba de gãsirea acelor cunoºtinþe
complementare, necesare datoritã
evoluþiei rapide a proiectelor. ªi
pentru companii, este mai avanta-
jos sã contracteze punctual experþi,
mai ales pentru proiectele cu dura-
tã limitatã, decât sã angajeze echi-
pe interne pe termen limitat.

Reporter: Ce tendinþe urmeazã
în prezent piaþa de recrutare onli-
ne?

Ana Viºian: A început ºi conti-
nuã tendinþa digitalizãrii în dome-
niul recrutãrii. Transformarea digi-
talã a achiziþiei de talente era în di-
scuþie încã de dinainte de pande-
mie, iar aceasta a impulsionat
adoptarea ei. Pe lângã interviurile
þinute online, vorbim inclusiv de
implicarea roboþilor digitali în sor-
tarea CV-urilor, care ar reduce con-
siderabil munca administrativã de
evaluare a candidaþilor ºi ar creºte
ºansele de a gãsi candidatul ideal,
prin capacitatea de a analiza un nu-
mãr mult mai mare de CV-uri.

Este clar cã transformarea pieþei
muncii continuã. Pentru moment,
poate se îndreaptã cãtre un sistem
de lucru hibrid ºi un proces de re-

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

Joburile remote, de la distanþã,
vor continua sã prezinte interes
pentru candidaþi , estimãm o
creºtere de pânã la 20% din volu-
mul total de joburi.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Tendinþa de a lucra cu freelanceri este în
creºtere ºi observãm asta din plin pe platforma
BestJobs. Este adevãrat cã acest mod de a
lucra de oriunde le-a arãtat atât angajatorilor,
cât ºi profesioniºtilor cã este sustenabil ºi nu
interfereazã cu eficienþa sau productivitatea pe
sarcini. Este momentul ideal pentru freelanceri
sã îºi gãseascã proiecte, dar ºi pentru
angajatori sã delege extern acele sarcini care
þin de abilitãþi specifice."

P
iaþa forþei de muncã continuã sã fie în plinã transformare ca urma-
re a pandemiei ºi a efectelor acesteia. Munca la distanþã ºi digitali-
zarea au fost printre principalele schimbãri din domeniu HR. În pre-
zent, piaþa forþei de muncã pare cã se îndreaptã cãtre un sistem de
lucru hibrid ºi un proces de recrutare automatizat, tot mai multe

companii alegând chiar roboþi pentru alegerea candidaþilor.
Flexibilitatea rãmâne principalul criteriu atât pentru angajaþi, cât ºi pentru
angajatori, dupã un an în care s-a pus accent pe adaptarea la situaþii necon-
venþionale.
Ana Viºian, Marketing Manager BestJobs, considerã cã ne aflãm într-o eta-
pã de testare, iar concluziile vor putea fi trase abia spre finalul acestui an.
Totuºi, pentru prima datã de la începutul pandemiei piaþa forþei de muncã
dã semne cã îºi revine. Angajaþii ºi angajatorii sunt tot mai activi pe platfor-
ma de recrutare BestJobs, iar cifrele sunt încurajatoare. La mare cãutare
rãmân joburile remote care numai în ultima lunã au înregistrat o creºtere de
50% în cãutãrile de pe platformã, comparativ cu luna aprilie.
Cele mai multe cãutãri din ultimele luni au fost înregistrate pentru domenii
precum financiar, transporturi sau inginerie. Conform numãrului de aplicãri,
cele mai dorite joburile sunt în domenii precum IT, Administrativ & Logisti-
cã, Inginerie ºi Construcþii, Marketing ºi BPO.
Despre toate aceste schimbãri, despre cum s-au transformat cerinþele an-
gajaþilor ºi ale angajatorilor în aceastã perioadã, dar ºi despre tendinþele pie-
þei de HR ne-a vorbit într-un interviu Ana Viºian.

Pe lângã interviurile þinute online, vorbim
inclusiv de implicarea roboþilor digitali în
sortarea CV-urilor, care ar reduce
considerabil munca administrativã de
evaluare a candidaþilor ºi ar creºte ºansele de
a gãsi candidatul ideal, prin capacitatea de a
analiza un numãr mult mai mare de CV-uri".
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PLATFORME
BOGDAN BADEA, CEO EJOBS ROMÂNIA:

„Piaþa nu mai este
exclusiv în favoarea

angajatorilor”
l HoReCa ºi IT-ul, domeniile în care angajatorii se luptã pentru candidaþi l ”Odatã cu relaxarea restricþiilor, vaccinarea în masã ºi
scãderea presiunii pandemice, vedem o reluare a încrederii în economie” l 33.000 de joburi - postate de cãtre angajatori în luna mai

Reporter: Cum aratã astãzi pia-
þa forþei de muncã la mai bine de un
an de la începutul pandemiei?

Bogdan Badea: În momentul în
care vorbim, piaþa muncii aratã
complet diferit de felul în care arã-
ta anul trecut, pe vremea aceasta.
Ne reîntoarcem cu paºi rapizi ºi si-
guri la realitatea pe care o ºtiam în
2018 sau în 2019. Spre exemplu,
luna mai a acestui an a fost a doua
cea mai bunã luna din istoria eJobs,
dupã ianuarie 2020, în termeni de
venituri, joburi noi ºi aplicãri. Am
avut 33.000 de joburi nou postate
în aceastã lunã, în creºtere cu 23%
faþã de aprilie, ºi aproximativ 1,1
milioane de aplicãri.

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

gajatorii se luptã pentru candidaþi
ºi au revenit la ceea ce fãceau îna-
inte de pandemie pentru a câºtiga
sau a-ºi consolida capitalul de ima-
gine – acþiuni de employer bran-
ding, creºteri salariale, pachete de
beneficii foarte atrãgãtoare.

Reporter: Existã creºteri/scã-
deri în ceea ce priveºte numãrul lo-
curilor de muncã disponibile?

Bogdan Badea: 2020, cu excep-
þia lunilor ianuarie ºi februarie, a
fost un an în care, la nivel general,
numãrul de locuri de muncã dispo-
nibile în piaþã a scãzut. În acelaºi
timp, a crescut numãrul de candi-
daþi disponibili pentru cã nu doar
cã s-a angajat mai puþin, dar au fost
companii ºi industrii în care s-au
fãcut restructurãri, deci bazinul de

candidaþi a crescut brusc, iar com-
peþiþia între ei a devenit mai acerbã
pentru cã s-au luptat pentru un nu-
mãr mult mai mic de locuri de mun-
cã.

De anul acesta, lucrurile au înce-
put sã se reechilibreze ºi sã vedem
cel puþin 25.000 de joburi nou po-
state pe platformã în fiecare lunã.
Nu doar angajatorii din România
au reluat recrutãrile, dar în ultimele
douã luni vedem o cerere masivã
de candidaþi ºi din partea angajato-
rilor din strãinãtate. Era de aºtep-
tat, odatã cu relaxarea restricþiilor,
odatã cu vaccinarea în masã ºi cu
scãderea presiunii pandemice sã
vedem o reluare a încrederii în eco-
nomie.

Reporter: În ce mãsurã s-au

schimbat cerinþele angajaþilor în
aceastã perioadã? Dar ale angaja-
torilor?

Bogdan Badea: 2020 a fost un
an în care am vãzut angajaþi mai di-
spuºi la concesii. Dar, din nou, de
aici excludem anumite categorii
profesionale foarte cãutate, pre-
cum managerii sau IT-iºtii, care,
dimpotrivã, au devenit ºi mai pre-
tenþioºi pentru cã nu au dus nicio-
datã lipsã de oferte.

Acum, însã, candidaþii ºi angaja-
þii au ceva mai mult curaj, au prins
mai multã încredere în ei ºi sunt din
nou mult mai atenþi la joburile pen-
tru care aplicã, la reputaþia compa-
niei angajatoare, la salariu, la opor-
tunitãþile de carierã sau stabilitatea
pe care le oferã un angajatori. Cum

spuneam, revenim la piaþa din
2019.

Reporter: Comparativ cu 2019,
care sunt cele mai cãutate domenii
în prezent? Existã ºi sectoare de

care angajaþii se feresc?
Bogdan Badea: Din cele 33.000

de joburi care au fost postate de cã-
tre angajatori în luna mai, cele mai
multe au vizat candidaþii din retail.
Sectorul de prestãri servicii, indu-
stria alimentarã ºi transport / logi-
sticã / import – export au fost urmã-
toarele cele mai mai active domenii
în luna mai. HoReCa reintrã în top,
cu aproape 3.000 de joburi noi,
depãºind domeni i precum
call-center / BPO, telecom ºi chiar
IT.

Cu toate acestea, cele mai multe
aplicãri de luna trecutã au ajuns la
joburile din retail, IT, call-center /
BPO, prestãri servicii ºi bãnci / ser-
vicii financiare. Alãturi de angaja-
tori, ºi candidaþii se pare cã au prins
mai multã încredere în contextul
favorabil al pieþei din acest mo-
ment ºi stau cu ochii pe joburile
care apar în piaþã. Astfel, peste
20.000 de aplicanþi noi ºi-au fãcut
cont pe eJobs.ro în luna mai, iar nu-
mãrul total de aplicanþi pentru ace-
eaºi lunã a fost de aproximativ
120.000.

Reporter: Care sunt principale-

le criterii dupã care se alege un loc
de muncã ºi cum s-au schimbat
acestea faþã de anul pre-pandemic?

Bogdan Badea: Cum spuneam,
candidaþii sunt foarte atenþi acum
la stabilitatea unui viitor angaja-
tor. 2020 a fost un an foarte dificil,
un an de test pentru multe compa-
nii ºi pentru multe industrii. Cei
care au trecut cu brio peste aceastã
perioadã au reuºit ºi sã-ºi consoli-
deze foarte bine brandul de anga-
jator.

Pânã în pandemie, salariul era de
departe primul lucru la care se ui-
tau candidaþii ºi în funcþie de care
acceptau sau respingeau o ofertã de
angajare. Acest criteriu a devenit
acum secundar.

Reporter: Mai solicitã angaja-
torii prezenþa la birou a angajaþilor
ºi în ce mãsurã mai sunt angajaþii
dornici sã lucreze de la birou?

Bogdan Badea: Sunt destul de
multe companii care încã din prima
parte a anului au început sã pregã-
teascã revenirea în etape a angaja-
þilor la birouri. Sunt ºi companii
care au decis sã permanentizeze
munca remote 100% fie pentru cã
s-a dovedit cã angajaþii sunt mai
producþivi aºa, fie din raþiuni de or-
din financiar (eliminarea costurilor

cu chiriile, cu personalul auxiliar,
cu utilitãþile).

Cele mai multe, însã, vor adopta
un program de lucru flexibil – adi-
cã un anumit numãr de zile din sãp-
tãmânã de la birou ºi restul de aca-
sã.

Reporter: Având în vedere cã
mulþi angajatori au vazut cã mun-
ca la distanþã este eficientã se
îndreptã aceºtia cãtre colaborãri
pe proiecte renunþând la angajaþii
permanenþi?

Bogdan Badea: Nu, în niciun
caz. Munca de la distanþã ºi angaja-
þii permanenþi nu sunt douã con-
cepte care se exclud. Ba chiar dim-
potrivã, aº spune, numãrul de jobu-
ri project based nu a crescut, iar în
ceea ce îi priveºte pe candidaþi
chiar a scãzut nivelul lor de interes
faþã de freelancing ºi de colaborãri
pe proiecte.

Reporter: Care sunt tendinþele
dupã care piaþa de recrutare online
se ghideazã în prezent?

Bogdan Badea: În ceea ce-i pri-
veºte pe angajatori, reîncepe com-
petiþia pentru candidaþi relevanþi.
Încã este uºor sã recrutezi pentru
poziþii de entry level, de exemplu,
însã pentru joburi de specialiºti ºi
manageri lucrurile nu mai sunt la
fel de simple. Iar ca linie generalã,
piaþa nu mai este exclusiv în favoa-
rea angajatorilor.

În ceea ce-i priveºte pe candida-
þi, îi vedem acum mult mai încrezã-
tori, mai puþin panicaþi decât în
2020, dar mult mai realiºti decât în
2018-2019. Aplicã în continuare
destul de mult – avem peste 1,1 mi-
lioane de aplicãri pe lunã -, iar tine-
rii sunt extrem de activi pe piaþa
muncii.

Reporter: Vã mulþumesc! n

De anul acesta, lucrurile au început sã se
reechilibreze ºi sã vedem cel puþin 25.000 de
joburi nou postate pe platformã în fiecare lunã.
Nu doar angajatorii din România au reluat
recrutãrile, dar în ultimele douã luni vedem o
cerere masivã de candidaþi ºi din partea
angajatorilor din strãinãtate".

F
ãrã doar ºi poate piaþa forþei de muncã a suferit transformãri drasti-

ce, mutându-se în mare mãsurã în online. Atât angajaþii, cât ºi anga-

jatorii au avut parte de schimbãri majore, dar lucrurile par sã revinã

cu paºi rapizi la realitatea din 2018 ºi chiar 2019. Dacã în 2020 nu-

mãrul candidaþilor a crescut, iar cel al locurilor de muncã s-a dimi-

nuat, acum creºterea se resimte de ambele pãrþi ºi existã deja domenii în

care angajatorii se luptã pentru candidaþi.

Totodatã, candidaþii ºi angajaþii au prins mai mult curaj ºi au mai multã

încredere în ei ºi sunt din nou mult mai atenþi la joburile pentru care aplicã,

la reputaþia companiei angajatoare, la salariu, la oportunitãþile de carierã

sau stabilitatea pe care le oferã un angajatori.

Pentru platforma de recrutare eJobs, luna mai s-a dovedit a fi a doua cea

mai bunã din istoria companiei în termeni de venituri, joburi noi ºi aplicãri.

Bogdan Badea, CEO eJobs România, ne-a acordat un interviu în care ne-a

vorbit despre evoluþia pieþei ºi despre transformãrile pe care aceasta le-a

traversat, dar ºi despre tendinþele pe care piaþa de recrutare le urmeazã în

prezent.

Din cele 33.000 de joburi care au fost postate
de cãtre angajatori în luna mai, cele mai multe
au vizat candidaþii din retail. Sectorul de
prestãri servicii, industria alimentarã ºi
transport / logisticã / import – export au fost
urmãtoarele cele mai mai active domenii în
luna mai".
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AFACERI
CRISTIAN PANDEL, FONDATORUL MEMENTO GROUP:

„La Christian Tour
nu ne dorim angajaþi care

au sufletul gol”

Reporter: La finalul unui an ºi
câteva luni în care turismul a fost
aproape mort ºi mulþi dintre anga-
jaþii din acest sector s-au reorien-
tat, cum faceþi faþã crizei de forþã
de muncã?

Cristian Pandel: Este adevãrat
cã oamenii nu mai sunt motivaþi ºi
animaþi de idealuri. Perioada acea-
sta a fost dificilã pentru noi, nu am
plãtit angajaþii la justa lor valoare
ºi am mai pierdut din ei, turismul
fiind cel mai impactat de criza de
sãnãtate. Dar celelalte lucruri au
dat o greutate echipei.

Reporter: Care sunt celelalte
lucruri?

Cristian Pandel: În primul
rând, noi nu ne dorim angajaþi care
au sufletul gol, ni-i dorim pe cei
care vor sã nu se simtã singuri, care
înþeleg cã fericirea se produce în
echipã ºi cã noi putem sã facem lu-
cruri deosebite.

Cum cãutãm oamenii? În gene-
ral, cei mai mulþi dintre angajaþi zic
“fac pentru cã trebuie“, însã noi te-
buie sã schimbãm aceastã paradig-
mã ºi sã spunem “fac pentru cã-mi
place“. Urmãrim sã identificãm per-
soanele care, atunci când vin la in-
terviu, fac aceastã diferenþã. Dacã
ajungem sã avem angajaþi care fac
lucrurile pentru cã trebuie, atunci
avem o problemã de structurã.

În acest context, avem o reformã
generalã pe partea de HR în cadrul
Christian Tour ºi, în general, în
Grupul Memento, ce reuneºte toate
companiile - Christian Tour, Yuga,
compania de aviaþie, partea de cu-
rierat ºi partea de transport rutier.
Având în vedere tot ceea ce se
întâmplã acum pe partea de HR ºi
customer care, noi considerãm cã,
dacã vrei sã faci niºte turiºti ferici-
þi, trebuie sã ai mai întâi niºte anga-
jaþi fericiþi. Programul nostru se
numeºte “Bine ai venit în Tribul
Christian Tour“. Avem anumite va-
lori care trebuie respectate când se

intrã la noi ºi avem ºi un parcurs
profesional. Acest trib este ca o fa-
milie ºi ani de zile am fãcut team-
buildinguri ºi ieºiri. Tot ceea ce fa-
cem este pentru ca omul sã se simtã
ca într-o familie. De aceea, avem
mulþi angajaþi care sunt dintotdea-
una la noi.

Reporter: Cum aratã membrii
acestei familii?

Cristian Pandel: În primul
rând, avem aceleaºi pasiuni. Profi-
lul angajatului care vine la Chris-
tian Tour este profilul sportiv.
Ne-am creat un model pe care noi îl
cãutãm. De ce este modelul spor-
tiv? Nu trebuie sã fie sportiv de
performanþã, dar m-am uitat în
istoricul nostru ºi toþi oamenii
noºtri, managerii etc. au fost spor-
tivi. De ce? Pentru cã un sportiv
este competitiv, iar Christian Tour
este un mediu extrem de competi-
tiv. Al doilea lucru este fair-
play-ul. Nimeni nu vrea sâ câºtige
pe nedrept. În plus, noi desfãºurãm
o activitate de cursã lungã, ce pre-
supune oameni care se antreneazã
ºi vor sã creascã. Nu vor lucruri
imediat. În general, sportivii sunt
oameni pragmatici, care îºi fac un
plan ca sã ajungã sã câºtige o cupã.
Nu sunt oameni care din noroc au
câºtigat ceva.

De asemenea, este vorba despre
mediul de lucru. Dacã lucrezi în tu-
rism nu ajungi milionar, salariile
nu sunt forte mari, dar dacã lucrezi
în turism trãieºti ca un milionar.
Aceasta este marea frumuseþe. În
turism cãlãtoreºti, lucrezi cu visele
oamenilor, vorbeºti cu foarte mulþi
oameni, dacã eºti ghid la fel, ai o
experienþã de sine stãtãtoare, dacã
eºti agent pleci în info tripuri, faci
pregãtire la mare sau la munte.

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

Cristian Pandel: Cel mai im-
portant lucru la angajaþii noºtri este

ca ei sã fie focusaþi pe client. Pen-
tru cã cea mai mare problemã, noi
lucrând în servicii, este atunci când
gãseºti niºte feþe triste ºi care nu iu-
besc ceea ce fac. Practic, noi vin-
dem vacanþe ºi dacã angajaþii nu îºi
iubesc clienþii, atunci avem o mare
problemã. Noi, crescând destul de
repede, am ajuns sã avem unele
probleme pe care le recunoaºtem ºi
pe care încercãm sã le rezolvãm.
Noi spunem cã fericirea este un
sport de echipã. Dacã clientul
nostru este fericit, înseamnã cã ºi
compania va fi fericitã, pentru cã
va avea venituri mai mari ºi auto-
mat ºi angajatul va fi fericit. Dacã
angajatul va fi fericit, el dã mai de-
parte din fericirea lui cãtre client,
care revine ºi creºte. Este un fel de
cerc.

În acelaºi timp, noi considerãm
cã oamenii au idei diferite, dar do-
rim sã aibã drepturi egale în com-
panie ºi nu facem nicio diferenþã în
ceea ce priveºte cultura, sexul,
rasa, vârsta, apartenenþa culturalã
ºi religioasã sau alte particularitãþi.
Ne place diversitatea pentru cã lu-
crãm în turism. Noi avem în echipã
greci, polonezi, spanioli, turgi,
egipteni, asiatici etc., ne întâlnim
cu toate naþiile ºi trebuie sã fim ex-
trem de deschiºi. Suntem, poate,
cea mai diversã echipã care poate
exista într-o industrie.

Oamenii sunt destul de divizaþi

dacã nu au aceeaºi viziune ºi noi
spunem aºa - colaborare, integrita-
te, curiozitate, dar ºi ambiþie, pen-
tru cã ambiþia este motorul dezvol-
tãrii ºi dacã nu o ai nu poþi ajunge
unde þi-ai propus.

În acelaºi timp, nu existã nepotis-

me în companie. Cine este cel mai
bun, chiar dacã are doar doi ani ve-
chime, poate deveni ºeful unuia
care are 20 de ani în companie. Cel
mai bun câºtigã.

Reporter: Cum reuºiþi sã instru-
iþi angajaþii sã îndeplinescã toate
aceste condiþii?

Cristian Pandel: Avem un trai-
ning ºi imediat ce vine un angajat la
noi începem trainingul, care este
continuu. Avem anual o evaluare,
creºterile salariale nu se fac pentru
vechime sau pentru cã îmi place de
un angajat. În fiecare an avem o
sãptãmânã în care evaluãm toþi an-
gajaþii ºi ne evaluãm reciproc, ceea
ce este foarte important.

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

Cristian Pandel: Evaluarea se
face pe mai multe criterii. Odatã pe
partea profesionalã, adicã avem un
chestionar de 100 de puncte, iar re-
zultatele acestuia nu se declarã pu-
blic - este doar o evaluare a ta cu
tine ºi tragi o concluzie unde mai
poþi sã te îmbunãtãþeºti. Noi am
fost obiºnuiþi în ºcoalã sã concu-
rãm cu toþi ceilalþi, or, dacã faci

acest lucru, nu mai exista echipã.
Dar dacã omul se evalueazã pe sine
ºi ºtie ce mai are el de îmbunãtãþit,
practic concureazã cu el însuºi, iar
noi asta facem. Evaluarea se face
profesional, în relaþie cu ceilalþi (o

evaluare reciprocã), baza fiind
deviza “clientul nostru, prietenul
nostru”, nu “clientul nostru, stãpâ-
nul nostru“.

În acest trib avem funcþie ºi grad.
Gradul se ia în funcþie de evaluare
ºi de vechime ºi este exact ca la ar-
matã - baza este alcãtuitã de cãpita-
nii de echipã care sunt ºefii de
agenþii. Noi avem 50 de agenþii ºi
ºeful fiecãrei agenþii este cheia
care þine 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 ºi
ºefii de divizii, care unt generali.
Pentru funcþiile de ºefi de divizii,
încercãm sã gãsim persoane potri-
vite indiferent de vârsta lor, iar

dupã ce au rezolvat douã proiecte
majore de la început pânã la final,
care reprezintã modele antrepreno-
riale, pot conduce o divizie, aceas-
ta putând fi o reþea - ori cea de onli-
ne, ori de vânzãri B2B, sau divizia
de incomming pe Grecia etc.

În general suntem organizaþi
sportiv, dar ºi militar. Funcþiile bat
gradul, exact ca în armatã. Avem
douã teambuildnguri pe an. Unul
este în 17 august, când serbãm fir-
ma noastrã, în ultimii ani în mediul
natural. Se merge cu cortul, cu
mâncare la ceaun, cu activitãþi ºi
toþi angajaþii pot participa cu fami-
lia. În general, avem circa 100 de
copii ai angajaþilor, care se cunosc
între ei, socialeazã... Cel mai dure-
ros este sã ieºi din acest trib. În ulti-
mul teambuilding - în pandemie,
fãcut cu respectarea regulilor de
distanþare -, am acceptat ºi foºti an-
gajaþi, la soclicitarea lor.

În teambuildinguri avem creºte-
rile de grad, care se fac în mod fes-
tiv. Angajaþii care cresc în grad pri-
mesc respectul cuvenit pentru ceea
ce au fãcut. În ultima perioadã am
anunþat cã cei care sunt rãtãciþi de
trib pot veni înaoi. Sperãm sã fim ºi
prosperi, în scurt timp.

Reporter: Aºadar echipa ocupã
un loc important în cultura compa-
niei...

Cristian Pandel: ªtim cã 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 în formarea ºi starea de bine a
fiecãrui membru al familiei sale.

Credem cu tãrie cã oamenii pot
deveni cea mai bunã versiune a lor
într-un mediu altfel, un mediu

onest în care se simt valorizaþi, un
loc unde se simt „acasã” ºi pot fi ei
înºiºi, unde ºtiu cã fair-play-ul
conduce totul ºi cã viitorul lor este
dictat doar de ambiþia ºi pasiunea
lor. Consultantul Memento Group
este mereu prietenos ºi dornic sã
împãrtãºeascã soluþii isteþe pen-
tru un corp sãnãtos ºi o minte sã-
nãtoasã.

Educaþia ºi vânzarea merg mânã
în mânã, iar un angajat Memento
Group ºtie acest lucru. Consilierul
de vânzãri Memento Group tratea-
zã cu responsabilitate ºi onestitate
fiecare interacþiune umanã ºi este
conºtient de impactul pe care îl are
faþã de sãnãtatea ºi starea de bine a
celor din jur.

Reporter: Mulþumesc! n

Cum cãutãm oamenii? În general, cei mai
mulþi dintre angajaþi zic «fac pentru cã
trebuie», însã noi tebuie sã schimbãm aceastã
paradigmã ºi sã spunem «fac pentru cã-mi
place». Urmãrim sã identificãm persoanele
care, atunci când vin la interviu, fac aceastã
diferenþã. Dacã ajungem sã avem angajaþi
care fac lucrurile pentru cã trebuie, atunci
avem o problemã de structurã".

Credem cu tãrie cã oamenii pot deveni cea
mai bunã versiune a lor într-un mediu altfel,
un mediu onest în care se simt valorizaþi, un
loc unde se simt «acasã» ºi pot fi ei înºiºi,
unde ºtiu cã fair-play-ul conduce totul ºi cã
viitorul lor este dictat doar de ambiþia ºi
pasiunea lor".

C
ultura de angajator Memento Group pune mereu echipa pe primul
loc, investind constant în formarea ºi starea de bine a fiecãrui mem-
bru al familiei sale, susþine Cristian Pandel, fondatorul Grupului, ce
reuneºte mai multe companii, printre care ºi agenþia de turism Chri-
stian Tour. “Dacã lucrezi în turism nu ajungi milionar, dar dacã lu-

crezi în turism trãieºti ca un milionar”, apreciazã domnia sa, subliniind cã
nu-ºi doreºte angajaþi care au sufletul gol ºi cã, pentru a face niºte turiºti fe-
riciþi, ma întâi trebuie ca angajaþii sã fie fericiþi.
În acest context, în cadrul Grupului a început o reformã generalã pe partea
de HR, iar programul derulat de companie se numeºte “Bine ai venit în Tri-
bul Christian Tour“. Despre ce presupune acest program ºi care este par-
cursul angajatului Memento ne-a vorbit Cristian Pandel, într-un interviu.
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PRODUSE SI SERVICII
MONICA ZDRANCOTÃ, MCDONALD’S ROMÂNIA:

"Am dat startul unei noi campanii
naþionale de recrutare - angajãm
peste 1000 de persoane în toate
oraºele în care suntem prezenþi"

l „Întreaga industrie se confruntã cu fluctuaþia de personal”l 25% dintre angajaþii McDonald’s provin din recomandãrilMcDonald’s
are deschise atât poziþii pentru studenþi, pentru cei care doresc sã lucreze part-time, dar ºi pentru seniori peste 65 de ani

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

Monica Zdrancotã: Dintotdea-
una am acordat o mare atenþie re-
crutãrii prin diferite canale. Uºile
noastre au fost mereu deschise
pentru candidaþi de toate vârstele,
care veneau din proprie iniþiativã
în restaurante sau îi întâlneam în
activitãþile de practicã sau la târgu-
rile de joburi. În timpul pandemiei,
a trebuit sa ne reorganizãm rapid
procesul de recrutare, sã ne mutãm
în mediul online, unde am început
sã ne concentrãm mai mult atenþia
pe campaniile de recrutare în social
media, unde putem targeta diferite
profile care se potrivesc cu specifi-
cul business-ului nostru. De ase-
menea, platformele digitale ale
partenerilor noºtri ne ajutã sã atin-
gem mai uºor acei candidaþi pe care
îi vizãm ºi care corespund profilu-
lui cãutat de noi.

La McDonald’s am eficientizat
procesul de recrutare prin introdu-
cerea interviului telefonic ºi/sau
video, în cazul candidaþilor Mana-
ger Trainee. Prima etapã a recrutã-
rii se desfãºoarã online, când se
face o primã selecþie a candidaþilor.
Cei care trec de aceastã primã etapã
vin apoi ºi la interviul cu managerii
de restaurante.

Am actualizat ºi optimizat pagi-
na de Cariere de pe website-ul ofi-
cial McDonald’s România, pentru
ca procesul de aplicare sã fie cât
mai simplu ºi intuitiv. Astfel, avem

interfaþã user-friendly pentru sec-
þiunea Cariere, pe care am creat-o
pentru a eficientiza sourcing-ul de
candidaþi, dar ºi pentru a putea mã-
sura eficienþa fiecãrui canal în par-
te.

Reporter: Cât de dificil este sã
gãsiþi angajaþii potriviþi în actualul
context?

Monica Zdrancotã: McDo-
nald’s este unul dintre cei mai mari
angajatori din lume ºi din Rom-
ânia. Fie cã este vorba de tineri care
vor sã fie independenþi financiar,
studenþi ce vor un job care sã le lase
timp ºi de învãþat, sau pãrinþi care
vor sã aibã timp pentru familie,
atragem candidaþi cu profiluri foar-
te diferite, ceea ce ne bucurã. Între-
aga industrie se confruntã cu fluc-
tuaþia de personal, tocmai de aceea
cãutãm oameni interesaþi de a-ºi
construi o carierã sau care cautã
stabilitate ºi un mediu de lucru si-
gur. Avem programe de pregãtire
aliniate la practicile globale, pen-
tru fiecare poziþie, traininguri pe-
riodice de igienã ºi siguranþã, pre-
cum ºi un plan de carierã foarte
bine pus la punct pentru cei care îºi
doresc sã avanseze rapid ºi sã preia
funcþii de conducere în restauran-
tele noastre.

Reporter: Care sunt metodele
prin care încercaþi sã atrageþi spe-
cialiºti în companie ºi ce faceþi ca
sã-i pãstraþi pe cei mai valoroºi?

Monica Zdrancotã: Devota-
mentul ºi implicarea angajaþilor
noºtri sunt menþinute prin progra-
me de dezvoltare ºi de recu-
noaºtere, proiecte cu ºi pentru ei,

întâlniri organizate cu diverse oca-
zii. Spre exemplu, în fiecare an îi
sãrbãtorim pe colegii care aniver-
seazã 10, 15, 20 sau 25 de ani ve-
chime în compania noastrã, ceea ce
este un mare motiv de mândrie.

Organizãm periodic concursuri
ºi campanii interne care urmãresc
creºterea performanþei operaþiona-
le ºi implicit a echipelor din restau-
rante, fapt ce duce la o motivare
crescutã a angajaþilor ºi mai multã
implicare. Acestea sunt bine primi-
te de angajaþi ºi au impact semnifi-
cativ în eficienþa operaþionalã, sti-
mulând competitivitatea între re-
staurante ºi fair-play-ul. Premierea
câºtigãtorilor are loc de obicei
într-un context festiv, cu ocazia
evenimentelor interne pe care spe-
rãm sã le reluãm cât de curând.

Reporter: Cum ar arãta un “por-
tret-robot” al candidatului pe care
vi l-aþi dori? În procesul de angaja-
re, sunt mai importante calitãþile
sale tehnice sau cele interpersona-
le?

Monica Zdrancotã: Cãutãm în
candidaþii noºtri capacitatea de re-
laþionare cu ceilalþi, colaborarea ºi
atitudinea orientatã pe ospitalitate.
Abilitãþile tehnice le dezvoltãm noi
prin sistemul de training complex
ºi structura de management din fie-
care restaurant, unde avem roluri
dedicate de training, cu responsa-
bilitãþi clare. Munca la McDo-
nald’s este una de echipã: un resta-
urant nu funcþioneazã fãrã ca fieca-
re coleg sã îºi facã treaba cât mai
eficient posibil. Apoi, este nevoie
de oameni harnici, cãrora le place
ritmul dinamic ºi care schimbã un
zâmbet ºi o vorbã bunã cu colegii
în momentele mai liniºtite. Cãutãm
oameni implicaþi, care doresc sã
facã lucrurile cât mai bine ºi care
respectã cu stricteþe standardele de
calitate ºi de curãþenie pentru care
suntem recunoscuþi.

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

Ne puteþi spune mai multe despre
aceasta?

Monica Zdrancotã: Am dat
startul unei noi campanii de recru-
tare la nivel naþional, în cadrul cã-
reia angajãm peste 1000 de persoa-
ne în toate oraºele în care suntem
prezenþi, printre care Bucureºti,
Constanþa, Braºov, Cluj-Napoca,
Timiºoara, Oradea, Sibiu sau Iaºi,
inclusiv pentru noile deschideri
deja anunþate, precum Zalãu.
Poveºtile angajaþilor, nu doar cele
legate de locul de muncã, dar ºi
cele de dupã job, au reprezentat
punctul de plecare pentru campa-
nia «McDonald’s e pentru mine».

Recrutãm pe tot parcursul anu-
lui, dar în special în perioada esti-
valã, când activitatea din restau-
rantele noastre din întreaga þarã
creºte ºi avem nevoie de resurse su-
plimentare. În plus, aceasta este
perioada în care tinerii mai ales
sunt în cãutare de locuri de muncã
sezoniere, part-time, iar noi ne bu-
curãm sã îi primim cu braþele de-
schise. Am avut cazuri în trecut în
care tinerii au venit pentru o perio-
adã determinatã de 3 luni, care s-au
îndrãgostit de echipã ºi de tot ce
înseamnã conducerea unui restau-
rant ºi care sunt parte ºi acum din
echipa noastrã.

Reporter: Ce oportunitãþi de
angajare existã în prezent în cadrul
companiei?

Monica Zdrancotã: Candidaþii
au la dispoziþie o ofertã variatã de
poziþii, printre care: Crew Mem-
ber, responsabil cu pregãtirea pro-
duselor sau servirea clienþilor, Ba-
rista la McCafé sau Guest Expe-
rience Leader (responsabil ospita-
litate). Cei care îºi doresc sã condu-
cã un restaurant McDonald’s pot
aplica pentru poziþia de Manager
Trainee.

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

sã facã diferite schimbãri în pro-
gramul lor zilnic pentru a se adapta
la noua realitate. Viitorii angajaþii
McDonald’s vor beneficia de un
salariu atractiv, tichete de masã,
posibilitatea de a-ºi creºte venituri-
le prin sporuri de noapte ºi de wee-

kend, precum ºi programe de recu-
noaºtere ºi loializare.

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

Monica Zdrancotã: Cãutãm
oameni pe care sã îi avem aproape
pe termen lung, tineri care îºi do-
resc sã avanseze în carierã. Avem
programe de dezvoltare bine puse
la punct, oferim traininguri perio-
dice ºi posibilitãþi de avansare în
cadrul echipei. Spre exemplu, toþi
managerii de restaurante McDo-

nald’s au fost mai întâi parte din
ech ipa res tauran tu lu i º i au
dobândit experienþa necesarã pen-
tru a prelua conducerea restauran-
tului. Aºadar, cãutãm oameni am-
biþioºi, harnici ºi cu dorinþa de a
performa la locul de muncã. Avem
în acelaºi timp poziþii deschise
pentru studenþi, pentru cei care
doresc sã lucreze part-time ºi pen-
tru seniori peste 65 de ani care ar
putea ieºi la pensie, dar vor sã con-
tinue sã munceascã pentru încã o
perioadã.

Reporter: Care sunt canalele
pe care le folosiþi pentru a gãsi an-
gajaþi?

Monica Zdrancotã: Începând
de anul trecut, am analizat eficien-
þa canalelor de recrutare, pe care
le-am diversificat în contextul pan-
demiei, dorind sã avem o abordare
multi-channel a candidaþilor. În
primul rând, am realizat faptul cã
cei mai buni recrutori sunt tot an-
gajaþii noºtri. 25% dintre angajaþi
provin din recomandãri, ºi bineî-
nþeles, avem angajaþi sezonieri
care revin an dupã an, dar ºi candi-
daþi care ne cautã din proprie iniþia-
tivã ºi vin sã discute cu colegii di-
rect în restaurant.

În al doilea rând, folosim marile
platforme de recrutare în online,
printre care Ejobs, OLX, Undelu-
cram, sau Hipo. Pentru campanii
de recrutare targetate lucrãm cu
Dora HappyRecruiter, care poate
aborda candidaþi în social media,
avem campanii outdoor de promo-
vare, colaborãri cu publicaþii loca-
le ºi lucrãm la dezvoltarea de parte-
neriate solide cu universitãþi sau
asociaþii de studenþi.

Reporter: Câþi angajaþi are în

prezent compania? ªi care este þin-
ta pentru acest an?

Monica Zdrancotã: În acest
moment, echipa McDonald’s în
România numãrã peste 5.000 de
angajaþi. Þinând cont de necesitãþi-
le de recrutare adaptate revenirii la
programul de funcþionare de dina-
inte de pandemie, de nevoile de re-
crutare pentru noile deschideri
planificate, în urmãtoarele luni
ne-am propus sã recrutãm 1.000 de
colegi.

Reporter: Vã mulþumesc! n

La McDonald’s am eficientizat procesul de
recrutare prin introducerea interviului
telefonic ºi/sau video, în cazul candidaþilor
Manager Trainee. Prima etapã a recrutãrii se
desfãºoarã online, când se face o primã selecþie
a candidaþilor. Cei care trec de aceastã primã
etapã vin apoi ºi la interviul cu managerii de
restaurante".

Organizãm periodic concursuri ºi campanii
interne care urmãresc creºterea performanþei
operaþionale ºi implicit a echipelor din
restaurante, fapt ce duce la o motivare crescutã
a angajaþilor ºi mai multã implicare".

M
cDonald’s este unul dintre cei mai mari angajatori din lume ºi
din România. Pandemia nu a þinut cont însã de acest aspect ºi
ºi-a fãcut simþitã prezenþa în ceea ce priveºte recrutarea.
Astfel, McDonald’s a fost nevoitã sã reorganizeze rapid proce-
sul de recrutare ºi sã se mute în mediul online, unde a început

sã se concentreze mai mult pe campaniile de recrutare în social media. To-
todatã, procesul de recrutare a fost eficientizat prin introducerea interviului
telefonic ºi/sau video, în cazul candidaþilor Manager Trainee.
În prezent, compania a dat startul unei noi campanii de recrutare la nivel na-
þional, în cadrul cãreia cautã peste 1000 de persoane în toate oraºele în
care este prezentã, printre care Bucureºti, Constanþa, Braºov, Cluj-Napo-
ca, Timiºoara, Oradea, Sibiu sau Iaºi, inclusiv pentru noile deschideri deja
anunþate, precum Zalãu.
Monica Zdrancotã, Director Resurse Umane Premier Restaurants România
- McDonald’s în România-, ne-a acordat un interviu în cadrul cãruia ne-a
vorbit despre strategia de recrutare a companiei, despre oportunitãþi de an-
gajare existã în prezent în cadrul companiei, dar ºi despre cât de dificil este
sã gãseascã angajaþii potriviþi în actualul context.
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RECRUTARE
DRAGOª GHEBAN, HIPO.RO:

„Sunt multe posturi
disponibile, dar candidaþii
nu sunt interesaþi sã aplice”

l 41% dintre angajatori sunt optimiºti în ceea ce priveºte piaþa muncii l Industria tehnologiei - pe prima poziþie în topul domeniilor
în care se fac cele mai multe angajãri, pentru al treilea an consecutiv l „Aproximativ jumãtate dintre companii vor lucra remote anul
acesta, fie în sistem hibrid (parþial remote ºi parþial de la birou) sau temporar remote, conform unui sondaj Hipo”

Reporter: Cum aratã astãzi sec-
torul pieþei forþei de muncã, la mai
bine de un an de la declanºarea
pandemiei?

Dragoº Gheban: Astãzi noi
simþim o îmbunãtãþire a pieþei, iar
companiile au început sã reia pla-
nurile de recrutare. Din Raportul
Hipo desfãºurat la începutul anului
a reieºit cã 41% dintre angajatori
sunt optimiºti în ceea ce priveºte
piaþa muncii.

Noi credem cã angajatorii ar tre-

bui sã se pregãteascã pentru o pe-
rioadã similarã cu cea a toamnei
anului 2019, în care deºi sunt multe
poziþii disponibile, candidaþii nu
sunt interesaþi sã aplice. Am obser-
vat acest fenomen mai ales în cazul
programelor de internship. Sunt in-
dustrii care nu merg atât de bine,
dar se pregãtesc pentru revenire.

Reporter: Cum a evoluat piaþa
de recrutare online din punct de ve-

dere al creºterilor/scãderilor nu-
mãrului locurilor de muncã dispo-
nibile?

Dragoº Gheban: Industria teh-
nologiei s-a aflat în plinã ascensiu-
ne în ultimii ani în România, iar
aceasta continuã sã se afle pe prima
poziþie pentru al treilea an conse-
cutiv în topul domeniilor în care se
fac cele mai multe angajãri, potri-
vit Raportului Hipo. Sectorul ingi-
nerie-tehnic se situeazã pe a doua
poziþie.

Pentru domeniul Business, cele
mai multe joburi au fost în Conta-
bilitate Finanþe, Customer sup-
port-Client service, Resurse Uma-
ne-Psihologie, Achiziþii-Logisti-
cã-Aproviz ionare , Manage-
ment-Consultanþã, Retail-eCom-
merce, Vânzãri, Marketing ºi Se-
cretariat-Administrativ.

Reporter: S-au schimbat cerin-
þele angajaþilor ºi respective ale an-

gajatorilor în aceastã perioadã?
Dragoº Gheban: Dupã ce în

2020 pandemia ne-a forþat sã ne
acomodãm rapid cu noile condiþii,
pentru angajatori flexibilitatea ºi
adaptabilitatea sunt cele mai valo-
roase abilitãþi ale unui candidat în
2021. În topul realizat de noi alãtu-
ri de acestea douã se aflã ºi produc-
tivitatea ºi eficienþa, odatã ce biro-
urile noastre s-au mutat acasã, fie-
care fiind nevoit sã se automotive-
ze. Angajatorii îºi vor dori rezulta-
te mai bune ºi KPIs mai bine defi-
niþi pentru a putea evalua perfor-
manþa.

Ne aºteptãm ca o parte dintre an-
gajaþi sã îºi doreascã o componentã
de work from home sau remote în
ceea ce priveºte programul de lu-
cru, iar companiile ar trebui sã se
pregãteascã pentru aceste nevoi.

Reporter: Care sunt cele mai
cãutate domenii astãzi, comparativ
cu 2020? Existã ºi sectoare de care
angajaþii se feresc?

Dragoº Gheban: În ceea ce pri-
veºte ordinea domeniilor aceasta
nu s-a schimbat. Domeniile tehnice
(IT, inginerie) continuã sã recrute-
ze mult.

Anul acesta am observat cel mai
mare interes din partea candidaþi-
lor pentru joburi în IT Software,
Inginerie, Contabilitate-Finanþe,
Customer support-Client service,
Vânzãri, IT Hardware, Producþie,
Bãnci, Resurse Umane-Psiholo-
gie, Achiziþii-Logisticã-Aprovi-
zionare.

O industrie care din punctul meu
de vedere suferã în prezent este
HORECA. Sunt foarte mulþi candi-
daþi care au ieºit din acest domeniu
pe perioada pandemiei ºi s-au
îndreptat spre alte industrii. Astfel
sunt ºanse mari ca afacerile din
aceastã industrie sã aiba dificultãþi
în a îi reintegra, deoarece o parte
dintre ei deja lucreazã pe alte pozi-
þii.

Reporter: Care sunt principale-
le criterii dupã care se alege un loc
de muncã ºi cum s-au schimbat
acestea faþã de anul pre-pandemic?

Dragoº Gheban: Aºa cum pre-
cizam ºi mai sus ne aºteptam ca an-

gajaþii sã aibã aºteptarea ca o com-
ponentã remote sã existe în cadrul
programului de lucru, fie cã vor-
bim de douã zile pe sãptãmânã sau
mai multe.

Industriile care pot lucra remote
cu siguranþã vor avea tendinþa sã
flexibilizeze programul ºi sã
detaºeze într-o mãsurã de clasicul
9-18.

Reporter: În ce mãsurã mai so-
licitã angajatorii prezenþa la birou
a angajaþilor ºi în ce mãsurã mai
sunt angajaþii dornici sã lucreze de
la birou?

Dragoº Gheban: În cadrul Ra-
portului Hipo a reieºit cã aproxi-
mativ jumãtate dintre companiile
participante vor lucra remote anul
acesta, fie în sistem hybrid (parþial
remote ºi parþial de la birou) sau
temporar remote (se va reveni la bi-
rou când dispare riscul medical).
Cu toate acestea trebuie sã preci-
zãm ºi cã 18% dintre respondenþi
prin prisma industriei în care lucre-
azã nu pot acomoda munca de aca-
sã.

Reporter: Având în vedere cã
mulþi angajatori au vazut cã munca
la distanþã este eficientã se îndreptã

aceºtia cãtre colaborãri pe proiecte
renunþând la angajaþii permanenþi?

Dragoº Gheban: Nu consider
cã va fi o tranziþie sau un trend cã-
tre un regim complet remote, ci mai
degrabã companiile vor avea ten-
dinþa sã flexibilizeze programul de
lucru, încercând sã acomodeze ºi
aºteptãrile candidaþilor.

Lucrând remote prin colaborãri
pe proiecte cred cã putem privi re-
laþia angajator-angajator mai de-
grabã ca pe o relaþie companie-fur-
nizor. În acest caz cred cã se vor de-
limita mai bine indicatorii de per-
formanþã, iar aºteptãrile vor fi mai
mari, atât de la angajat, cât ºi de la
companie.

Reporter: Ce tendinþe urmeazã

în prezent piaþa de recrutare onli-
ne?

Dragoº Gheban: Odatã cu pan-
demia, companiile au fost nevoite
sã reintrepreteze mecanismele cla-
sice de recrutare, tranziþie care a
fost fãcutã ºi de noi, apãrând Anga-
jatori de TOP Business ºi Tehnolo-
gie. Cred cã în acest context mai
mult au avut de câºtigat evenimen-
tele care se desfãºurau deja online
precum Târgul Virtual Hipo.ro
pentru Absolvenþi.

În cazul nostru, Catalyst Solu-
tions a livrat de la începutul anului
pânã în prezent peste 50 de eveni-
mente online (târguri de carierã on-
line, conferinþe, webinarii)

Reporter: Vã mulþumesc! n

Nu consider cã va fi o tranziþie sau un trend
cãtre un regim complet remote, ci mai degrabã
companiile vor avea tendinþa sã flexibilizeze
programul de lucru, încercând sã acomodeze ºi
aºteptãrile candidaþilor".

P
iaþa forþei de muncã pare sã se îmbunãtãþeascã, iar companiile au
început sã îºi reia planurile de recrutare. Cu toate acestea Dragoº
Gheban, Managing Partner Catalyst Solutions - compania care de-
þine platforma de recrutare Hipo.ro, considerã cã angajatorii ar tre-
bui sã se pregãteascã pentru o perioadã similarã cu cea a toamnei

anului 2019, în care deºi sunt multe poziþii disponibile, candidaþii nu sunt
interesaþi sã aplice.
Previziunile Hipo aratã cã angajaþii vor continua sã îºi doreascã o compo-
nentã de work from home sau remote în ceea ce priveºte programul de lu-
cru, iar companiile ar trebui sã se pregãteascã pentru aceste nevoi.
În plus, flexibilitatea ºi adaptabilitatea sunt cele mai valoroase abilitãþi ale
unui candidat în 2021, alãturi de productivitate ºi eficienþã.
Cel mai mare interes din partea candidaþilor este pentru joburi în IT Softwa-
re, Inginerie, Contabilitate-Finanþe, Customer support-Client service,
Vânzãri, IT Hardware, Producþie, Bãnci, Resurse Umane-Psihologie, Achizi-
þii-Logisticã-Aprovizionare.
Cea mai afectatã industrie pare cã fie HORECA, din care foarte mulþi candi-
daþi au plecat în perioada pandemiei ºi s-au îndreptat spre alte domenii.
„Sunt ºanse mari ca afacerile din aceastã industrie sã aibã dificultãþi în a îi
reintegra, deoarece o parte dintre ei deja lucreazã pe alte poziþii”, considerã
Dragoº Gheban.
Domnia sa ne-a acordat un interviu în care ne-a vorbit despre cum aratã
astãzi piaþa forþei de muncã, despre principalele schimbãri din domeniu, dar
ºi despre tendinþele pe care industria pare cã le va urma.

Odatã cu pandemia, companiile au fost nevoite
sã reintrepreteze mecanismele clasice de
recrutare, tranziþie care a fost fãcutã ºi de noi,
apãrând Angajatori de TOP Business ºi
Tehnologie. Cred cã în acest context mai mult
au avut de câºtigat evenimentele care se
desfãºurau deja online, precum Târgul Virtual
Hipo.ro pentru Absolvenþi".
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STUDIU

Viitorul muncii: un model
de lucru hibrid?

E
xistã numeroase întrebã-
ri cu privire la viitorul
pieþei muncii. Incertitu-
dinea încã pluteºte în aer

în jurul acestui sector, având în ve-
dere schimbãrile puternice la care a
fost supus.

Studiul Accenture – Viitorul
muncii 2021 („Accenture Future of
Work 2021”) a scos la suprafaþã cã
din peste 9.000 de lucrãtori din
întreaga lume, cei mai mulþi îºi do-
resc un model hibrid de lucru,
împãrþit între munca de la distanþã
ºi cea de la birou.

Potrivit datelor, este uºor de
înþeles de ce a devenit atât de atrã-
gãtoare munca de la distanþã. Acest
model de lucru reuneºte ce este mai
bun din ambele lumi – confortul
casei ºi productivitatea. Potrivit
studiului, cei care aveau un model
de lucru hibrid în timpul pandemiei
de COVID-19 aveau o sãnãtate
mintalã mai bunã, relaþii de muncã
mai puternice ºi erau mai predi-
spuºi sã se simtã implicaþi ca urma-
re a muncii pentru organizaþiile lor.
De asemenea, au experimentat mai
puþine epuizãri decât cei care ºi-au
desfãºurat în totalitate activitatea
de la birou sau complet de la di-
stanþã.

Studiul a constatat, de aseme-
nea, cã 25% dintre respondenþi au
lucrat complet de la birou pe tot
parcursul pandemiei ºi este proba-
bil sã continue sã îºi desfãºoare ac-
tivitatea în acelaºi sistem, indife-
rent de preferinþele lor personale.

Aceºti lucrãtori tind sã se afle în
sectorul sãnãtãþii ºi al comerþului
cu amãnuntul ºi pot fi la nivel ad-
ministrativ al organizaþiilor lor.

În timp ce optimizarea muncii la
distanþã este o prioritate pentru mul-
te companii, trebuie sã ne reimagi-
nãm ºi viaþa la locul de muncã.

Conform studiului, nu este vorba
despre loc, ci despre potenþial. Po-
liticile în materie de resurse umane
ºi sprijinul pentru conducere s-au
adresat în mare parte lucrãtorilor
de la faþa locului, dar apar noi seg-
mente ale forþei de muncã. Cerce-
tãrile Accenture constatã cã orga-
nizaþiile se luptã sã ofere modele

care sã satisfacã tot timpul nevoile
tuturor lucrãtorilor.

Experienþa „tipicã” a angajaþilor
nu mai existã. Întrebarea unde ar
trebui sã lucreze oamenii în viitor
ar putea fi întrebarea greºitã, aratã
studiul citat. O întrebare mai bunã
este: Ce provoacã potenþialul unei
persoane, permiþându-i sã fie sãnã-
toasã ºi productivã, indiferent unde
lucreazã? Studiul aratã cã aceastã
întrebare este, de fapt, una criticã,
având în vedere cã mai mult de ju-
mãtate dintre respondenþi au o ati-
tudine oarecum sau foarte negativã
faþã de viitorul muncii.

Forþã de muncã
productivã ºi
sãnãtoasã, oriunde
s-ar afla

Studiul Accenture constatã cã
40% dintre lucrãtori au simþit cã

pot fi sãnãtoºi ºi eficienþi, indife-
rent dacã sunt la faþa locului sau la
distanþã. Un mic segment de lucrã-
tori a considerat cã nu ar putea fi
eficienþi sau sãnãtoºi nicãieri.
Ceva s-a întâmplat în ultimul an
care i-a fãcut sã se simtã nemulþu-
miþi ºi apatici. Negativitatea i-a lã-
sat pe unii angajaþi incapabili sã fie
productivi. Ponderea experienþelor
de lucru negative ºi a factorilor
stresanþi ai vieþii este prea mare
pentru a suporta acest grup nepro-
ductiv de muncitori? Spre surprin-
derea analiºtilor, nu a fost cazul.
Cei mai productivi indivizi se con-
fruntau, de asemenea, cu epuizare,
obosealã ºi frustrãri - uneori la ni-
veluri chiar mai ridicate decât au
raportat grupul neproductiv, con-
form studiului citat.

Datele analizate aratã cã ceea ce
i-a distins pe cei 40% nu a fost lipsa
factorilor stresanþi negativi din
viaþa lor, ci mai degrabã abundenþa
resurselor lor, atât la nivel indivi-

dual, cât ºi la nivel organizaþional.
A avea resurse asigurã sãnãtatea ºi
productivitatea unui angajat. Pro-
vocãrile la locul de muncã - ºi în
viaþã - nu pot fi eliminate în totali-
tate. Ceea ce organizaþiile trebuie
sã se concentreze în schimb este sã
ofere resursele potrivite oameni-
lor, la faþa locului ºi la distanþã.

Optimizarea resurselor care asi-
gurã o forþã de muncã sãnãtoasã ºi
productivã, indiferent de locaþia fi-
zicã, poate fi descurajantã, atestã
studiul citat. Dar poate fi un obiec-
tiv dem de urmãrit pentru organiza-
þii, deoarece acestea vor vedea be-
neficii esenþiale de a avea o forþã de
muncã net mai bunã.

Studiul accenture aratã cã ni-
meni nu ºtie exact cum va arãta vii-
torul, dar datele sale aratã de ce au
nevoie lucrãtorii pentru a prospera
oriunde. Liderii pot începe prin re-
definirea politicilor de muncã ºi
consolidarea relaþiilor lucrãtor-an-
gajator.

Potrivit accenture, este nevoie
de elaborarea unei strategii care sã
asigure cã lucrãtorii sunt implicaþi
ºi gãsesc un echilibru între partea
emoþionalã ºi mentalã, relaþionalã,
fizicã, financiarã, scop ºi angajabi-
litate, pe mãsurã ce trec la noi spaþii
de lucru, echipe ºi roluri. De ase-

menea, datele aratã cã este nevoie
de o trecere prin noi complexitãþi
care au apãrut pentru a debloca in-
geniozitatea umanã.

Totodatã, studiul aratã cã nu exi-
stã un model unic, aºa cã organiza-
þiile trebuie sã rãspundã nevoilor
tuturor tipurilor de lucrãtori. Orga-
nizaþiile care susþin siguranþa psi-
hologicã ºi fizicã vor încuraja
încrederea.

De asemenea, organizaþiile flu-
ente digital au o creºtere mai mare
ºi sunt locuri mai bune de lucru,
potrivit analizei accenture. Este
nevoie de construirea fluenþei digi-
tale la toate nivelurile, proiectând
calitãþi adaptate de calificare ºi
învãþare care sã rãspundã diferite-
lor nevoi, conform datelor accen-
ture.

Accenture a mai scos la suprafa-
þã faptul cã liderii responsabili cre-
eazã medii în care conducerea se
asigurã cã lucrãtorii sunt mulþumiþi
atât emoþional, cât ºi raþional ºi fi-
nanciar. Ei construiesc o culturã ra-
pidã de eºec a experimentãrii ºi
îmbunãtãþirii continue.

„Creºterea afacerilor într-o lume
incertã depinde de o forþã de muncã
rezistentã ºi productivã”, este con-
cluzia studiului „Accenture -Viito-
rul muncii 2021”. n

Studiul Accenture – Viitorul muncii 2021
(„Accenture Future of Work 2021”) a scos la
suprafaþã cã din peste 9.000 de lucrãtori din
întreaga lume, cei mai mulþi îºi doresc un model
hibrid de lucru, împãrþit între munca de la
distanþã ºi cea de la birou. Potrivit datelor, este
uºor de înþeles de ce a devenit atât de atrãgãtoare
munca de la distanþã. Acest model de lucru
reuneºte ce este mai bun din ambele lumi –
confortul casei ºi productivitatea.

Accenture Research a realizat un sondaj în luna martie 2021 la 9.326 de lu-

crãtori globali din urmãtoarele þãri: Australia, Brazilia, Canada, China, Fran-

þa, Germania, Japonia, Singapore, Suedia, Marea Britanie ºi SUA ºi urmã-

toarele industrii: bancar, asigurãri , Pieþe de capital, High Tech, Vânzare cu

amãnuntul, Produse ºi servicii pentru clienþi, Sector public, Sãnãtate, Co-

unicaþii ºi mass-media, Utilitãþi, Energie ºi ªtiinþe ale vieþii. Au fost finali -

zate analize statistice ample ºi de regresie pentru a determina mentalitãþile

forþei de muncã ºi ce resurse erau necesare pentru a face oamenii sã se sim-

tã sãnãtoºi ºi productivi de la distanþã, la faþa locului sau în modele hibride.

RAPORT LINKEDIN LEARNING

Viitorul competenþelor ºi al
învãþãrii la locul de muncã

P
iaþa muncii a trecut prin unele
schimbãri semnificative în ulti-
ma vreme, iar pe mãsurã ce in-
trãm într-o nouã erã a locurilor de

muncã hibride, competenþe necesare sunt
ºi ele diferite.

Raport anual cu privire la piaþa forþei de
muncã al platformei de educaþie online
LinkedIn Learning a chestionat peste
1.200 de profesioniºti în învãþare ºi dez-
voltare (L&D) ºi aproape 900 de cursanþi
pentru a afla care vor fi competenþele nece-
sare în piaþã.

În toate þãrile studiului acoperit, profe-
sioniºtii din domeniul dezvoltãrii ºi dez-
voltãrii au numit rezistenþa ºi fluenþa digi-
talã - care deþin abilitãþile tehnologice ne-
cesare pentru a naviga într-o lume din ce în
ce mai digitalã - drept cele mai importante
abilitãþi din acest an. Conform studiului,
cele douã calitãþi nu sunt chiar o surprizã,
având în vedere ceea ce s-a întâmplat în lu-
mea muncii în ultimul an. Comunicarea
între echipe la distanþã, inteligenþa emoþio-
nalã ºi colaborarea multifuncþionalã com-
pleteazã primele cinci competenþe pe care
companiile le cautã la angajaþii sãi în noul
context.

Îmbunãtãþirea
competenþelor ºi
recalificarea –
în prim plan

Raportul „Viitorul locurilor de muncã”
al Forumului Economic Mondial a consta-
tat cã pânã în 2025, automatizarea ºi o

nouã diviziune a muncii între oameni ºi
maºini vor perturba 85 de milioane de lo-
curi de muncã la nivel global.

Totodatã, pe mãsurã ce economia ºi pie-
þele locurilor de muncã vor evolua, vor fi
create 97 de milioane de noi locuri de mun-
cã, oamenii având un avantaj în sarcini
precum gestionarea, luarea deciziilor, co-
municarea ºi interacþiunea. ªi 50% dintre
cei care urmeazã sã rãmânã în poziþiile lor
actuale, în urmãtorii cinci ani vor avea ne-
voie de recalificare.

Raportul spune cã majoritatea angajato-
rilor vãd valoarea recalificãrii forþei de
muncã, iar acest lucru este în concordanþã
cu rezultatele Raportului de învãþare la lo-
cul de muncã. Îmbunãtãþirea competenþe-
lor ºi recalificarea sunt o prioritate de top
pentru 59% dintre profesioniºtii din dome-
niul dezvoltãrii în 2021, conducerea ºi ma-

nagementul ºi integrarea virtualã constitu-
ind primele trei.

Managerii - „arma secretã” pentru dez-
voltarea abilitãþilor

Aproape jumãtate dintre profesioniºtii
din domeniul dezvoltãrii lucreazã cu ma-
nageri pentru a contribui la dezvoltarea
abilitãþilor în forþa lor de muncã, spune Ra-
portul de învãþare la locul de muncã. Ca
parte a acestui fapt, companiile se bazeazã
pe manageri pentru dezvoltarea competen-
þelor.

Alte modalitãþi prin care profesioniºtii
din L&D îi ajutã pe cursanþi sã-ºi dezvolte
abilitãþile includ utilizarea datelor pentru a
identifica lipsurile de competenþe, cãuta-
rea de feedback, astfel încât sã poatã înþe-
lege ce abilitãþi sã construiascã ºi colabo-
rarea îndeaproape cu echipa executivã a
organizaþiei pentru a alinia programele de

calificare la strategia de afaceri.

Învãþarea - mai
atrãgãtoare în echipã

Învãþarea bazatã pe comunitate sporeºte
implicarea - la mare distanþã, potrivit ra-
portului. S-a constatat cã participanþii la
cursuri care folosesc funcþii sociale, cum
ar fi întrebãrile ºi rãspunsurile sau grupuri-
le de învãþare, urmãreau de 30 de ori mai
multe ore de conþinut de învãþare decât cei
care nu fãceau acest lucru.

ªi 91% dintre profesioniºtii din dome-
niul dezvoltãrii au spus cã echipele care
învaþã noi abilitãþi împreunã au mai mult
succes. O majoritate copleºitoare a fost, de
asemenea, de acord cã învãþarea bazatã pe
comunitate ajutã la construirea unui senti-
ment de apartenenþã la o organizaþie.

Executivii recunosc din
ce în ce mai mult
importanþa învãþãrii ºi
dezvoltãrii

Atunci când membrii din vârful conduce-
rii se aflã în spatele învãþãrii, se spune în ra-
port, cursanþii sunt mai implicaþi, iar pro-
gramele au un impact mai mare. Cu toate
acestea, în ediþia din 2020 a Raportului de
învãþare la locul de muncã, doar 27% dintre
profesioniºtii din domeniul dezvoltãrii au
declarat cã directorii lor sunt campioni acti-
vi ai învãþãrii. Aºa cum sa întâmplat în atât
de multe domenii ale vieþii, pandemia a

schimbat acest lucru dramatic. Liderii
L&D s-au mutat rapid pentru a ajuta anga-
jaþii sã gestioneze trecerea la munca la di-
stanþã, rãmânând în acelaºi timp producti-
vi. ªi directorii au luat mãsuri - în martie
2021, 62% dintre profesioniºtii din dome-
niul dezvoltãrii au fost de acord cã direc-
torii lor sunt campioni activi ai învãþãrii.
Între timp, 64% dintre cei chestionaþi au fost
de acord cã L&D a trecut de la „plãcut sã ai”
la „nevoie de a avea” în 2021.

Raport Linkedin
Learning: Generaþia Z
învaþã mai mult, mult
mai mult

„Dacã vreþi cu adevãrat sã motivaþi un an-
gajat mai tânãr”, spune raportul, „atunci
concentraþi-vã asupra creºterii carierei”.
Majoritatea (76%) dintre cursanþii din gene-
raþia Z, cu vârste cuprinse între 18 ºi 24 de
ani, considerã cã învãþarea este cheia unei
cariere de succes. ªi ca urmare a pandemiei,
ei învaþã acum mai mult ca niciodatã.

Cursanþii au urmãrit cu 50% mai multe
ore de conþinut de învãþare pe LinkedIn
Learning în 2020, decât în 2019. ªi mai
mult de douã treimi au raportat cã au dedi-
cate mai mult timp pentru a învãþa.

Raportul mai aratã cã „sunt carieraþi
pânã în vârf”, ºi mai mult decât orice altã
generaþie a forþei de muncã îºi va petrece
timpul învãþând dacã acest lucru îi poate
ajuta sã se descurce bine în slujbele lor ac-
tuale, sã-ºi dezvolte abilitãþi pentru a lucra
într-o funcþie diferitã sau sã gãseascã noi
roluri pe plan intern. n


