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Pandemia a schimbat
radical piata muncn

a doi ani dupa pan-
demie, piata mun-
cii aratd complet
diferit fata de ceea
ce era pana in
2020, iar cea mai
importanta schim-
bare este adoptarea la o scara tot mai
larga a muncii la distanta. Daca ina-
inte de anul 2020 cazurile in care
companiile permiteau munca remote
erau extrem de rar intilnite, acum
numarul locurilor de munca la dis-
tanta este din ce in ce mai mare, asa
cum arata orice studiu al companii-
lor de recrutare.

Dupa ce s-au adaptat stilului de
munca de la distan{d, angajatii au
dorit sa continue in aceasta forma
lucrul, iar cei care sunt acum in ca-
utarea unui job acordd o foarte
mare atentie ofertei de posturi care
le permite lucrul de acasa.

in noile conditii, i angajatorul
pune accent pe performanta sala-
riatului, fard sd mai conditioneze

prezenta acestuia la birou sau sa i
impund un program de lucru fix,
acolo unde domeniul de activitate
permite acest lucru. Trecerea la sti-
lul de lucru remote a largit astfel
plaja de candidati eligibi-
li pentru anumite posturi,
care acum pot fi recrutati
si din alte localitati.

Preferinta pentru lucrul
de la distanta si flexibili-
tate a dus si la aparitia jo-
burilor cu program hi-
brid, care presupun pre-
zenta la birou numai doua-trei zile
pe saptdmana.

Totodatd, munca la birou s-a
schimbat, si nu insecamnd doar mai
multa flexibilitate, datorita progra-
mului de lucru hibrid, ci si spatii de
lucru reamenajate, care s le ofere
mai mult confort angajatilor si zone
de relaxare. in plus, noua realitate
permite iesiri mai dese in echipe si
intélniri de lucru in afara biroului.

O alta noutate pe piata muncii

ALINA
VASIESCU

este accentul pus pe tehnologie.
Studiile arata cd numeroase com-
panii au adoptat solutii digitale de
HR pentru sustinerea muncii hibri-
de si de la distanta, dar digitaliza-
rea a reconfigurat si procesul
de recrutare.

Pe piata actuala a muncii,
beneficiile extrasalariale
ocupa un loc important, iar
daca pana in 2020 acestea
erau preponderent tichete de
masa, bonusuri sau abona-
mente la clinici medicale,
acum au aparut noi tipuri de bene-
ficii/stimulente care privesc
aspecte de ”well-being”, cum sunt
sesiunile de consiliere psihologi-
cd, yoga, dezvoltare personala.

Conform studiilor, responsabilii
de resurse umane trebuie, acum, sa
sustind dezvoltarea unui model de
lucru hibrid centrat pe om, care sa
ofere experiente flexibile, sa per-
mita colaborarea si sa stimuleze un
management bazat pe empatie.

in noua realitate, angajatii au
invatat sa nu mai accepte orice con-
ditii doar ca sd aiba un loc de mun-
cd sau ca sa lucreze intr-o anumita
companie. Ei acordd mai multa im-
portantd bunastarii personale si
echilibrului intre munca si viata
personala. Posibilitatea de a lucra
de acasa si beneficiile extrasalaria-
le sunt, de multe ori, decisive in
acceptarea unei oferte de angajare.

Per ansamblu, toate schimbarile
din ultimii doi ani contureaza ca-
drul pentru anii care vin, in care
candidatii vor fi tot mai educati cu
privire la piata muncii, vor dori
transparenta din partea angajatoru-
lui in privinta ofertei, vor fi tot mai
selectivi atunci cand vine vorba de
un nou job, iar angajatorii care isi
doresc lucritori stabili §i responsa-
bili vor trebui sa tina cont de dorin-
tele si asteptarile acestora, respec-
tiv sa fie foarte atenti la modalitati-
le de pastrare a lor, oferindu-le fle-
xibilitate si beneficii. B
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Valoare medie bruta lunara de

beneficii flexibile

Studiu anual Benefit & Edenred privind beneficiile extrasalariale
din Romania / 2021

.

BOGDAN BADEA

CEO eJobs Romania:

“"Munca la birou inseamna multa flexibilitate.
Poate un program de lucru hibrid, poate spatii de
lucru reamenajate si care sa ofere mai mult con-
fort angajatilor, poate iesiri mai dese in echipe si
intalniri de lucru in afara biroului. Nimic nu mai
este rigid acum, iar asta cantaresgte mult in ochii
angajatilor si candidatilor. Politicile de HR s-au
adaptat noii realitati. Cu totii am invatat sa ras-
pundem din mers oricaror noi cerinte. Dincolo de
crearea celor mai bune experiente de lucru si de
angajare, oamenii de HR au invatat sa lucreze
foarte indeaproape si cu celelalte departamente,
astfel incat totul sa fie cat mai personalizat si cdt
mai specific fiecarui job in parte”.
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RECRUTARE

”’Adoptarea lucrulu1 remote -
cea mai pregnanta s1 vizibila
schimbare de pe piata munciu’”

(Interviu cu Bogdan Badea, CEO eJobs Romania)

® “Numarul de locuri de munca remote de pe eJobs.ro este de trei ort mai mare comparativ cu 2021 ® ”Pachetul salarial competitiv
s1 flexibilitatea - in topul dorintelor candidatilor” ® ”Remote work-ul nu va ramane doar o amintire a pandemiei”

in prezent, piata muncii arati complet diferit fata de felul in care
arata acum un an sau mai ales acum doi ani, ne-a declarat Bogdan
Badea, CEO eJobs Romania. Potrivit domniei sale, coordonata
principala la care se uita acum angajatorii este performanta, necon-
ditionata de factori externi precum orasul sau tara in care muncim
sau programul fix de opt ore pe zi.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piata muncii - care sunt ten-
dintele actuale si ce previziuni aveti
pentru viitor?

Bogdan Badea: in momentul in
care vorbim, piata muncii aratd com-
plet diferit fata de felul in care arata
acum un an sau mai ales acum doi
ani. Suntem intr-un punct de compa-
ratie 1 la 1 cu anii prepandemici, adi-
ca 2018, 2019, in care totul se
intampla intr-o dinamica extrem de
crescutd, cu multe joburi si 0 goana
ferventa dupa candidati.

Daci vorbim de schimbari, cu si-
gurantd cea mai pregnanta i mai vi-
zibila a fost adoptarea muncii remo-
te. Dacd inainte de 2020 vorbeam
doar despre cazuri izolate in care
companiile acceptau sau incurajau
munca remote, acum, chiar si dupa
ridicarea restrictiilor, numarul de lo-
curi de munca remote de pe eJobs.ro
este de trei ori mai mare comparativ
cu 2021. Deci, mai mult decat
oricand, coordonata principald la
care se uita angajatorii este perfor-
manta, neconditionata de factori ex-
terni precum orasul sau tara in care
muncim sau programul fix de opt ore
pe zi.

Ce s-a intamplat in ultimii doi ani
si ce se intampla acum ne contureaza
cadrul pentru urmatorii ani, in care
angajatorii vor trebui sa fie extrem
de atenti la retentie, sa lucreze cu fo-
arte multa flexibilitate pentru ca ve-
dem o lupta foarte stransa pentru ta-
lentele din piatd, sd inceapd sa dea
dovada de transparentd in ceea ce
priveste salariile (ma refer aici la pu-
blicarea salariilor in anunturile de
angajare).

Vedem, totodata, o revenire in for-
ta a angajatorilor la ceea ce faceau
inainte de pandemie pentru a castiga
sau a-si consolida capitalul de imagi-

ne - actiuni de employer branding,
cresteri salariale, pachete de benefi-
cii foarte atragatoare.

”Primul semestru din 2022
a fost cel mai bun din
istoria eJobs in materie de
incasari, clienti noi si
joburi postate”

Reporter: Cum a evoluat piata de
recrutare online in ultimii ani §i ce
preconizati cd va urma? Care sunt
provocarile pentru recrutarea de per-
sonal pe o piata a muncii diferita de
cea anterioara pandemiei?

Bogdan Badea: Piata a crescut.
Pentru noi, cel putin, ultimii doi ani
au fost foarte intensi, dar au marcat si
cresteri in numarul de joburi postate,
in numarul de clienti noi, in volumul
de servicii extra core business (cam-
panii digitale, campanii de recrutare
personalizata prin intermediul Skilld
sau employer branding), in numarul
de aplicari si de candidati activi. Pri-
mul semestru al anului 2022 a fost,
de exemplu, si cel mai bun din istoria
eJobs in materie de incasdri, clienti
noi si joburi postate.

Pentru recrutori, piata este,
intr-adevar, plina de provocari
acum. Sunt foarte multe joburi noi
si nu la fel de multi candidati. in
special cand vorbim despre pozitii
de specialisti, este din ce in ce mai
greu sd inchizi o pozitie cu omul
potrivit.

O alta provocare pe care o au re-
crutorii este de a se mentine competi-
tivi la nivel salarial. In primul rand,
din cauza disporportiei intre cerere §i
oferta si apoi pentru ca inflatia si-a
spus cuvantul nu doar asupra puterii
de cumpdrare, ci §i asupra asteptari-
lor salariale ale candidatilor. Lucru
firesc, de altfel, dar cu impact asupra

bugetelor de salarii.

Reporter: Care sunt cerintele
unei persoane ce cautd acum un loc
de muncd, fata de perioada pre-pan-
demie?

Bogdan Badea: Pachet salarial
competitiv si flexibilitate. Pe acestea
le regasim cel mai des in topul dorin-
telor candidatilor. Sunt primele lu-
cruri la care se uita atunci cand vor sa
se angajeze. Daca salariul era la fel
de important si inainte de pandemie,
nevoia de flexibilitate din partea an-
gajatorului a crescut dupa cei doi ani
in care toatd lumea s-a bucurat de
mai multd autonomie, de mai multa
independentd in a-si gestiona timpul.
Acestea pot functiona insa doar atun-
ci cand sunt dublate de disciplind si
foarte multa responsabilitate pentru
ca angajatorii se asteapta la acelsi ni-
vel de performantd, indiferent de lo-

cul in care lucrezi.

»[n prima jumiitate a
anului, domeniile care au
atras cele mai multe
aplicari au fost retail, call
center/BPO, servicii,
IT/telecom, banking si
servicii financiare si
transporturi/logistica”

Reporter: Care sunt cele mai cau-
tate domenii in prezent? Existad o
scadere a interesului pentru anumite
sectoare?

Bogdan Badea: Pentru prima ju-
matate a anului, domeniile care au
atras cele mai multe aplicari au fost
retail, call center/BPO, servicii,
IT/telecom, banking si servicii fi-
nanciare $i transporturi/logistica.

Aici, vorbim de doud criterii care
atrag candidatii — numarul mare de
joburi lansate in piata si, implicit, o
adresabilitate foarte largd a dome-
niului, cum este cazul retailului si
call center-elor sau salariile mari
oferite, cum este cazul IT-ului sau
serviciilor financiare.

Nu am observat o scadere a intere-
sului pentru anumite sectoare, ci sec-
toare care au crescut foarte mult, in
special in ultimele trei luni, de cand
au fost ridicate restrictiile - turism,
horeca sau evenimente.

Reporter: Ce preferd un angaja-
tor in conditiile actuale: sa ofere un
loc de munca traditional, stabil, sau
sa aiba lucratori de la distanta? Care
sunt preferintele candidatilor pentru
un post in acest sens, dupa ridicarea
restrictiilor din pandemie?

Bogdan Badea: Tendinta celor
mai multi dintre angajatori pentru
acest an este sa readucd oamenii la
birouri. Sunt putini cei care au impus
o reintoarcere brusca, optand, mai
degraba, pentru un model hibrid -
doua zile de la birou, trei de acasa
sau trei zile de la birou, doua de aca-
sa. Inca se face un rodaj al celui mai
bun mod de lucru, insa este clar fap-
tul ca remote work-ul nu va rimane
doar o amintire a pandemiei. In inter-
valul aprilie-iunie 2022, numarul lo-
curilor de munca remote a fost de trei
ori mai mare decat in aceeasi perioa-
da din 2021, cand inca se lucra pre-
ponderent de acasa. Deci, angajatorii
inca sunt dispusi sd le ofere aceasta
optiune angajatilor, mai degraba sub
forma de beneficiu, iar candidatii
aplica in continuare cu interes pentru
astfel de pozitii.

”Munca la birou iInseamné
multa flexibilitate”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbari la care trebuie sa se
adapteze un angajator? Ce inseamna
munca la birou in noua realitate si ce
primeaza pentru un angajat in acest
sens?

Bogdan Badea: Cum spuneam,
munca la birou inseamna multa fle-
xibilitate. Poate un program de lucru

hibrid, poate spatii de lucru reame-
najate §i care sa ofere mai mult con-
fort angajatilor, poate iesiri mai dese
in echipe si intalniri de lucru in afara
biroului. Nimic nu mai este rigid
acum, iar asta cdntireste mult in
ochii angajatilor si candidatilor.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale in cautarea unui
loc de muncd? La ce sunt mai atenti
cei ce vor un nou loc de munca in pri-
vinta acestor beneficii?

Bogdan Badea: Beneficiile raiman
importante. Aici, nu s-au schimbat
foarte mult preferintele. Nici ale an-
gajatorilor, nici ale angajatilor. Cu
doud mici exceptii - vedem tot mai
des optiunea de a munci remote ca be-
neficiu si serviciile de terapie psiho-
logicd oferite angajatilor. Altfel,
companiile raman tributare pachete-
lor clasice: tichete de masa, abona-
mente medicale, abonamente la sali
de sport, coaching, tichete de vacan-
ta, prime de sarbatori etc.

Vedem o revenire in
forta a angajatorilor la
ceea ce faceau inainte
de pandemie pentru a
cdstiga sau a-si
consolida capitalul de
imagine - actiuni de
employer branding,
cresteri salariale,
pachete de beneficii
foarte atragatoare".

Reporter: Cum se adapteaza poli-
ticile de HR noii realitati?

Bogdan Badea: S-au adaptat
deja. Cu totii am Invatat sd rdspun-
dem din mers oricdror noi cerinte.
Dincolo de crearea celor mai bune
experiente de lucru si de angajare,
oamenii de HR au invatat sa lucreze
foarte indeaproape si cu celelalte de-
partamente, astfel incat totul sa fie
cat mai personalizat si cat mai speci-
fic fiecarui job in parte.

Reporter: Va multumesc! B

STUDIU FORTUNE BUSINESS INSIGHTS:

Piata technologie1 de resurse umane va ajunge la
circa 36 miharde dolar1, in 2028

O analiza realizata de Fortune
Business Insights estimeaza
ca dimensiunea pietei globale
de tehnologie HR va ajunge la
35,68 miliarde de dolari in
2028, in baza unei cresteri
anuale compuse (CAGR) de
5,8% in perioada 2021-2028,
alimentata de investitiile tot
mai mari in dezvoltarea de noi
produse in domeniu.

iata mondiala a tehnolo-

giei de resurse umane

(HR) este asteptata sa cre-

asca pe fondul concentra-
rii tot mai mari a companiilor pe
experienta angajatilor, aratd un
studiu realizat de Fortune Business
Insights, care mentioneaza ca, in
2020, acest segment totaliza 22,89
miliarde de dolari, iar in 2021 -
24,04 miliarde de dolari, pentru ca
in 2028 sd ajunga la 35,68 miliarde
de dolari, dupd o crestere anuala
compusa (CAGR) de 5,8% in pe-

rioada 2021-2028.

Analiza noteaza cd numeroase or-
ganizatii de pe tot globul se orienteaza
in prezent catre tablourile de bord uni-
ce de raportare si analiza, fata de baze-
le conventionale de date HR. (n.r. Ta-
blourile de bord sunt create prin inse-
rarea de tabele cu date, diagrame, note
despre datele de performanta intr-o
grild care poate fi personalizatd).

”Aceaste tablouri nu doar ajutd
companiile sa creasca productivita-
tea, ci le permit sa studieze proble-
mele de retentie a angajatilor si pro-
ductivitatea vanzarilor”, noteaza
studiul, subliniind: ”Companiile in-
vestesc sume uriage in dezvoltarea
de noi solutii software, cum sunt in-
strumentele de invatare, operationa-
le si de evaluare. Preconizam ca

acesti factori vor determina expan-
siunea pietei tehnologiei HR in viito-
rul apropiat. Totusi, trebuie adus in
atentie faptul ca achizitionarea teh-
nologiei HR este un proces costisi-
tor, care poate limita cresterea”.

Josh Bersin, fondatorul Bersin &
Associates, spune in acest raport:
”Angajatorii folosesc in prezent in-
strumente de tehnologie HR pentru
imbunatatirea experientei angajati-
lor la locul de munca”.

Fortune Business Insights:
America de Nord, lider al
pietei tehologiei HR

Din punct de vedere geografic,
America de Nord a generat 11,06 mi-
liarde de dolari - venituri in 2020 pe
segmentul tehnologiei HR si proba-
bil va domina piata in urmatorii ani,
conform studiului citat.

Prezenta in crestere a mai multor
furnizori de tehnologie de resurse
umane (HR), precum IBM Corp.,
Oracle Corp. si Ceridian HCM Hol-
ding Inc. vor sustine cresterea regio-

nala. Pe de alta parte, Europa urmea-
za sa se mentina pe locul al doilea da-
ganismelor de reglementare in pri-
vinta Tmbunatatirii infrastructurii
HR. Uniunea Europeand a imple-
mentat o strategie de management al
talentelor pentru reducerea suprai-
ncarcarii personalului in 2020, ceea
ce sustine cresterea pietei tehnolo-
giei HR din aceasta regiune.

Segmentul IT si
Telecomunicatii domina
piata tehnologiei HR,
potrivit Fortune Business
Insights

Piata analizatd este Tmpartita in
software si servicii, in functie de
componentele sale, iar conform im-
plementarii produselor, aceasta este
alcatuita din ”local” si ”cloud”.

Dupa industrie, piata include IT si
Telecomunicatii, BFSI (banking, fi-
nancial services & insurance), admi-
nistratie, retail, asistentd medicala,
productie si altele. Dintre acestea,

segmentul IT si Telecomunicatii a
ocupat 23,3% in 2020 din piata teh-
nologiei de resurse umane (HR), la
nivel global, pe fondul strategiilor de
angajare in schimbare si al cererii
mari de fortd de munca calificatad in
diverse companii. B

Companiile-cheie de pe piata
tehnologiei HR sunt, potrivit
Fortune Business Insights:
Automatic Data Processing

(ADP) Inc. (New Jersey,
SUA); Ceridian HCM Inc.
(Minnesota, SUA); Cezanne

HR Ltd. (Londra, Marea Brita-
nie); Cornerstone OnDemand
Inc. (California, SUA);

IBM Corp. (New York, SUA);
Infor (New York, SUA); Net-
Suite Inc. (California, SUA);
Oracle Corp. (California,
SUA); SAP SE (Walldorf, Ger-
mania); Talentsoft (Franta, Eu-
ropa); Ultimate Software (Flo-
rida, SUA); Workday Inc. (Ca-
lifornia, SUA). &
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INTERVIU

,,Ultim1 an1 au reprezen
un test de adaptabilitat
s1 transformare

pe piata munci’”’

Interviu cu Luminita Florea, Director People & Culture Philip Morris Romania

® _ Viitorul apartine cu sigurantd muncii hibride, dar nu exista o reteta care sa functioneze la fel pentru toata lumea”

Ultimii ani au reprezentat un test de adaptabilitate si transformare
pe piata muncii, apreciaza Luminita Florea, Director People & Culture
Philip Morris Romania, care ne-a spus, in cadrul unui interviu ca,
mai mult decat oricand, caracteristici precum agilitatea, colabora-
rea si flexibilitatea au contat foarte mult atat pentru angajatii exis-
tenti, cat si in selectia noilor colegi.

Domnia sa ne-a precizat: ., Ne-am vazut nevoiti sa adoptam modele
noi de lucru, cum ar fi munca in sistem hibrid si, cu siguranta, in vii-
tor, acest model de lucru nu o sa dispara. Dar acest model hibrid
trebuie adaptat la nevoile angajatilor si fiecarei organizatii in parte.
Activitatea companiei se schimba la nivel global, iar aceasta tran-
sformare este sustinuta de peste 71.000 de angajati din toata lu-
mea. Dintre acestia, aproximativ 1.300 sunt in Romania, atat in

zona de productie, cat si in cea comerciala”.

Reporter: Cum a schimbat
pandemia piata muncii - care sunt
tendintele actuale si ce previziuni
aveti pentru anii viitori?

Luminita Florea: Ultimii ani au
reprezentat un test de adaptabilita-
te si transformare pe care cred ca
l-am trecut cu succes. Mai mult
decat oricand, caracteristici pre-
cum agilitatea, colaborarea si fle-
xibilitatea au contat foarte mult
atat pentru angajatii existenti, cat si
in selectia noilor colegi.

Ne-am vazut nevoiti sd adoptdm
modele noi de lucru, cum ar fi mun-
ca in sistem hibrid i, cu sigurantd,
in viitor, acest model de lucru nu o
sa dispara. Dar acest model hibrid
trebuie adaptat la nevoile angajati-
lor si fiecdrei organizatii in parte.

La Philip Morris Romaénia, ur-
marim constant gradul de angaja-
ment al colegilor nostri prin sonda-
jele interne periodice. Ne adaptam
constant nevoilor lor, incat produc-
tivitatea si starea de bine sa ramana
la nivelul dorit. Impreuna devenim
mai puternici.

Reporter: Ce schimbari au apa-
rut la nivelul companiei dumnea-
voastrd, din punctul de vedere al
resursei umane?

Luminita Florea: Obiectivul
nostru este clar, sa construim un
viitor fara fum, o transformare am-
bitioasa, fara precedent in industria
in care activam.

Activitatea companiei se schim-
balanivel global, iar aceasta trans-
formare este sustinutd de peste
71.000 de angajati din toata lumea.

Dintre acestia, aproximativ 1.300
sunt iIn Romania, atat in zona de
productie, cat §iin cea comerciala.

Transformarea modelului de bu-
siness a influentat si numarul de
pozitii aditionale create in cadrul
companiei (s-a inregistrat o
crestere medie de 7% pe an), dar si
recrutarea unor profile din indus-
trii diverse pentru a contribui la
dezvoltarea unor noi functiuni,
cum ar fi echipa de Comunicare,
Customer Care, Digital sau Consu-
mer Experience.

De asemenea, colegii nostri au
beneficiat de noi oportunitati de

\

-

Incercim sa intelegem modul in
care digitalizarea va modifica ope-
ratiunile companiei i sa identifi-
cam totodata abilitatile care ar tre-
bui dezvoltate rapid pentru succe-

Recrutam anual peste 150 de noi colegi, iar
contextul actual ne determina sa acceleram
digitalizarea, sa fim adaptabili, rezilienti si agili".

dezvoltare. Spre exemplu, doar 1n
cursul anului 2021, jumatate din
angajatii diviziei comerciale au be-
neficiat de o promovare sau de ex-
tinderea responsabilitatilor in rolul
curent.

Siprocesul de recrutare a suferit
modificari, fara doar si poate. Am
mutat recrutarea in online, iar pro-
vocarea majora a aparut in zona de
onboarding. Este mai dificil sd aco-
modezi noii angajati, sa pregatesti
un om de la distanta si sa il integrezi
in cultura organizationala.

Compania noastra se concentrea-
za acum sd inteleagd cum vor ardta
in urmatorii ani afacerile noastre si
piata muncii, aici in Romania.

La Philip Morris Romdnia, urmarim constant
gradul de angajament al colegilor nostri prin
sondajele interne periodice. Ne adaptam
constant nevoilor lor, incdt productivitatea si
starea de bine sa ramana la nivelul dorit.
Impreund devenim mai puternici”.

sul angajatilor actuali si al celor
care se vor alatura companiei.

Reporter: Ce schimbari au
intervenit in viata la birou si cum va
fiadaptatd aceasta la noua realitate?

Luminita Florea: Viitorul apar-
tine cu sigurantd muncii hibride,
dar nu exista o reteta care sa func-
tioneze la fel pentru toati lumea. in
cadrul Philip Morris International,
in perioada urmatoare, vom adopta
o abordare ,,smart work” ca meto-
da de munca.

Munca de la distantd a fost o
schimbare majora care a venit atat
cu avantaje, cat si cu dezavantaje.
La capitolul avantaje, avem flexi-
bilitatea crescutd in ceea ce pri-
veste alegerea locului din care lu-
crezi sau economia de timp necesar
deplasarii la birou. Cu toate aces-
tea, multi dintre colegi ne-au spus
ca au resimtit un dezechilibru intre
viata profesionald i cea personala.
Ecranele intalnirilor virtuale, fara
interactiuni personale si conexiuni
umane firesti, pot fi foarte obositoa-
re si chiar nesanatoase.

Reporter: Cum a evoluat relatia
dintre companie si angajati, in ulti-
mii ani, atat la nivel de industrie,
cat si In cadrul companiei pe care o
reprezentati?

Luminita Florea: in centrul ori-
carei organizatii sandtoase se afla
oamenii. Ca un angajator respon-
sabil, ne dorim si le oferim cele
mai bune conditii de munca si de
dezvoltare profesionald si personala.

Succesul pe termen lung se ba-
zeaza pe capacitatea noastra de a
recruta, dezvolta, motiva si retine
in cadrul organizatiei oamenii po-

triviti. Angajamentul lor este vital,
indiferent de pozitia pe care o ocu-
pa. Deschiderea si pasiunea colegi-
lor nostri, Impreuna cu dedicarea si
talentul lor, permit si accelereaza
tranzitia companiei catre o Roma-
nie fara fum.

Suntem mandri cd anul acesta
Philip Morris International a primit
certificarea Top Employer (Angaja-
tor de Top) in tara noastra pentru al
optulea an consecutiv. Aceasta dis-
tinctie Inseamna recunoasterea ex-
celentei demonstrate de PMI in
practicile de resurse umane. De ase-
menea, o certificare foarte impor-
tantd pentru noi este Equal Sallary
Certification, care atesta faptul ca
oferim conditii egale, inclusiv plata
egala pentru aceeasi munca, fara di-
ferentiere intre femei si barbati.
Suntem, asadar, in topul angajatori-
lor preferati.

Reporter: Cum gestionati ma-
nagementul de criza?

Luminita Florea: Ultimii doi
ani ne-au obligat sa schimbam mo-
dul in care functionam si procesele
de business. Am luat toate masurile
necesare ca angajatii sa se simta in
siguranta. in acelasi timp, pe langa
masurile de protectie, a trebuit sa
ne asiguram ca vor trece cat mai
bine peste aceasta criza la nivel in-
dividual si de grup, cd vom ramane
uniti §i ca vom trece cu bine peste
aceasta perioada.

Suntem o companie puternica i
rezistentd, n primul rand datorita
colegilor nostri, §i nimic nu con-
teaza mai mult decat sa-i sustinem
pe ei, comunitatile in care traiesc si
comunitatea in care ne desfasuram
activitatea.

Reporter: Care sunt provocarile
pentru recrutarea de personal pe o
piata a muncii diferitd de cea ante-
rioard pandemiei?

Luminita Florea: Desi piata mun-
cii se confruntd cu fluctuatii majore in
ultimii ani, in Philip Morris Romania,
ne concentram sa oferim locuri de
muncd atractive pentru angajati si
in care acestia sa poata sa se dezvol-
te pe toate planurile.

Recrutam anual peste 150 de noi
colegi, iar contextul actual ne de-
termina sa acceleram digitalizarea,
sa fim adaptabili, rezilienti si agili.

Am trecut intreg procesul de re-
crutare in mediul online, iar inter-
viurile cu candidatii au fost susti-
nute prin intermediul platformelor
video, o decizie care ne-a oferit fle-
xibilitate gi, mai ales, ne-a ajutat sa
economisim timp. Toate instru-
mentele necesare pentru digitaliza-
rea procesului de recrutare erau

oferiti un loc de munca traditional
sau sd aveti lucratori de la distanta?

Luminita Florea: Personali-
zarea programelor de lucru in
functie de nevoile reale ale cole-
gilor nostri este o solutie valida.
in Philip Morris Romania am efec-
tuat mai multe sondaje i am desco-
perit ca nu exista o reteta unica, unii
colegi ar prefera sd mearga la birou
in mod permanent, deoarece se simt
mai productivi acolo, insd majorita-
tea isi doreste sa lucreze intr-un mo-
del hibrid.

Reporter: in contextul unui raz-
boi intre tarile unde aveti sedii si
angajati, ce masuri ati luat privitor
la activitatea si resursa umana din
Ucraina si Rusia?

Luminita Florea: Sutinerea
colegilor din Ucraina a fost prio-
ritatea noastra. La nivel global,
Philip Morris International a im-
plementat mai multe initiative pen-
tru a-i sprijini pe colegii din Ucrai-
na. Totul s-a desfasurat cu o viteza
incredibild. Ne-am concentrat pe
trei directii critice: salvam vieti prin
evacuarea colegilor nostri care do-
resc sa paraseasca zonele de lupta
si/sau Ucraina; am oferit ajutor
critic colegilor care nu pot pleca
sau care au decis sd ramand; am
oferit gazduire, cazare, asistentd
imediata si o cale de urmat pentru
colegii care au reusit sa paraseasca
tara.

PMI a sustinut 3 ONG-uri din
Romania, cu donatii in valoare de un
milion de dolari, bani cu care au fost

PHILIP MORRIS
ROMANIA

CONSTRUIM UN MEDIU DE
MUNCA DIVERS $I INCLUZIV

2.945

locuri de munca create
direct si indirect

1,7X

Femeile castiga cu

13%

mai mult decat barbatii

Salariul mediu brut

salariul brut pe economie

Suntem mandri ca anul acesta

Philip Morris International a primit certificarea
Top Employer (Angajator de Top) in tara
noastra pentru al optulea an consecutiv.
Aceasta distinctie inseamna recunoasterea
excelentei demonstrate de PMI in practicile de
resurse umane. De asemenea, o certificare
foarte importanta pentru noi este Equal Sallary
Certification, care atesta faptul ca oferim
conditii egale, inclusiv plata egala pentru aceeasi
muncad, fara diferentiere intre femei si barbati.
Suntem, asadar, in topul angajatorilor preferati”.

deja pregatite, iar adaptarea a fost
relativ usoara.

Totusi, mutarea procesului de re-
crutare in mediul online a venit si
cu limitari, iar cel mai mult am re-
simtit lipsa unei interactiuni direc-
te cu viitorii colegi.

Reporter: Ce preferati, ca
angajator, in conditiile actuale: sa

achizitionate ulterior produse de pri-
ma necesitate pentru refugiati.

Suntem o echipa, iar in vremuri
dificile empatia, solidaritatea si ge-
nerozitatea primeazd. Ramanem
angajati unul fata de celalalt si doar
impreuna putem sa facem fata tutu-
ror provocdrilor.

Reporter: Multumesc! B
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PIATA

“Munca de la distanta
ste in topul preferintelor
multor angajati”

(Inteviu cu Ana Visian, Marketing Manager BestJobs)

® ’Digitalizarea si restrictiile impuse de pandemie au crescut dinamica pietei de recrutare” ® “Oferta de beneficii extrasalariale a fost
reconfigurata de pandemie” ® Preconizam o crestere a pietei de recrutare”

Pandemia a schimbat radical piata muncii, de la asteptarile angaja-
tilor privind modul de lucru dorit pana la competentele necesare
pentru intrarea pe piata muncii din Roméania, spune Ana Visian,
Marketing Manager BestJobs, subliniind ca mobilitatea crescuta a
angajatilor a determinat angajatorii sa accelereze activitatea de re-

crutare.

Reporter: Cum a evoluat piata de
recrutare online in ultimii ani si ce
preconizati pentru viitor?

Ana Visian: Digitalizarea si re-
strictiile impuse de pandemia de
Covid-19 au crescut dinamica pie-
tei de recrutare. Viitorul pietei va
include si mai mult instrumente di-
gitale de recrutare si va fi tech-focu-
sed, lucru care va simplifica efortu-
rile specialistilor de Resurse Uma-
ne, intrucat tehnologia va fi folosita
ca sprijin i nu ca metoda de inlocu-
ire a acestora.

”Oferta de joburi
depaseste cererea”

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piata muncii, in general, care
sunt tendintele actuale si ce previziu-
ni aveti pentru anii care vin?

Ana Visian: Pandemia a schim-
bat radical piata muncii, de la astep-
tarile angajatilor privind modul de
lucru dorit pana la competentele ne-
cesare pentru intrarea pe piata mun-
cii din Roménia. Mobilitatea cre-
scutd a angajatilor a determinat an-
gajatorii sa accelereze activitatea de
recrutare, astfel ca, in luna mai, a
fost inregistrat un nou record, de
42.000 de oferte de angajare. in
acest moment, oferta de joburi
depaseste cererea, ceea ce duce la o
competitie acerba intre companii
pentru atragerea candidatilor potri-
Viti.

in prezent, munca de la distanta
este in topul preferintelor multor an-
gajati romani si a dus la aparitia jo-
burilor cu program hibrid dupa ridi-
carea restrictiilor, joburi care repre-
zintd de fapt un compromis intre do-
rinta angajatorilor de a avea echipele
la birou si dorintele angajatilor de
flexibilitate.

Nu in ultimul rand, tehnologia
joacd un rol din ce In ce mai impor-
tant, iar digitalizarea acceleratd a dus
la reconfigurarea procesului de re-
crutare, prin folosirea instrumente-

lor digitale si prin cresterea numaru-
lui de locuri de munca unde sunt ne-
cesare competente digitale. Totusi,
in acest moment, departamentele de
HR au un rol esential, deoarece tre-
buie sd gaseascd persoane care sa
indeplineasca cerintele companiilor
si sa creeze un proces de recrutare
adaptat la noile agteptari ale candida-
tilor, de la anunt, oferta salariala, be-
neficii extrasalariale, interviu si on-
boarding, care sa traduca, de aseme-
nea, nevoile companiei.

in viitor, vedem continuarea
tendintei de flexibilizare a muncii si
toate eforturile companiilor vor mer-
ge 1n aceasta directie, atat din punct
de vedere al integrarii noilor prefe-
rinte de lucru ale angajatilor, cat si
din punct de vedere al infrastructurii
pe care o pun la dispozitie acestora.

”Candidatii sunt mult mai
selectivi in ceea ce priveste
joburile la care aplica, iar
mobilitatea a devenit un
aspect central”

Reporter: Care sunt provocarile
pentru recrutarea de personal pe o
piata a muncii diferita de cea anteri-
oard pandemiei?

Ana Visian: Este clar ca pande-
mia si-a pus amprenta si in ceea ce
priveste recrutarea de personal, iar
provocarile pe care le avem acum di-
fera mult in comparatie cu cele de di-
nainte de pandemie. Acum, candida-
tii sunt mult mai selectivi 1n ceea ce
priveste joburile la care aplica, iar
mobilitatea a devenit un aspect cen-
tral, deoarece numarul oportunitati-
lor a crescut pentru ei, mai ales ca
acum au posibilitatea de a gasi un job
cu activitate ce poate fi facuta de la
distanta, deci locatia nu mai este un
factor determinant in decizia de an-
gajare. In plus, a crescut numarul
ofertelor de angajare unde se cere un
mix de abilitati digitale specifice, in
domenii precum IT, Inginerie, Spe-

Preconizam o crestere a pietei de recrutare, cu
atat mai mult cu cat se accelereaza utilizarea de
solutii de automatizare in procesul de selectie §i
analiza a candidatilor, ceea ce va duce la
simplificarea eforturilor specialistilor HR si
cresterea capacitatii de prospectare. In continuare,
piata se va confrunta cu un mare deficit de
specialisti, lucru care impune crearea de strategii
coerente §i de parteneriate strategice pentru
atragerea candidatilor potriviti”.

|

cialisti/Tehnicieni, ceea ce
adanceste deficitul de candidati in
aceste domenii §i pune si mai multa
presiune pe recrutori.

Reporter: Care sunt cerintele
unei persoane ce cautd acum un loc
de munca, fatd de perioada prepan-
demie?

Ana Visian: In acest moment, ob-
servam o crestere a nevoii candidati-
lor de a obtine transparenta de la an-
gajatori. Mai exact, candidatii de
astazi sunt mai educati cu privire la
piatd, ceea ce inseamna ca au astep-
tarea sd gaseasca anunturi de angaja-
re cu cat mai multe detalii, astfel
incat ei sa poatd alege cat mai infor-
mat. Tot mai multe persoane vor ca
oferta salariala sa fie afisata in anun-
tul de angajare si sa fie corecta, in ra-
port cu piata. In plus, se uitd dupa
flexibilitatea programului si se aste-
aptd la un proces de recrutare cat mai
eficient.

”Numairul ofertelor de
angajare a crescut in toate
domeniile”

Reporter: Care sunt cele mai ca-
utate domenii in prezent? Existd un
interes mai scazut pentru anumite
sectoare?

Ana Visian: Potrivit datelor de pe
platforma, numarul ofertelor de an-
gajare a crescut in toate domeniile,
iar cele care prezinta cel mai mare
interes din partea candidatilor sunt
Vanzari, IT, Financiar/Contabilitate,
Constructii si Inginerie. Nu am nre-
gistrat o scadere a interesului intr-un
anumit sector de activitate, insa am
observat preocuparea tot mai accen-
tuatd a candidatilor de a-si face te-
mele Tnainte de a aplica, adica de a
cerceta piata, de a se informa despre
companie si de a avea agteptarea sa
stie oferta salariala inainte de a-si de-
pune CV-ul.

Reporter: Ce prefera un angaja-
tor 1n conditiile actuale: sa ofere un
loc de munca traditional, stabil, sau

sa aiba lucratori de la distanta?

Ana Visian: Angajatorii preferd,
nainte de orice, sa 1si asigure pe ter-
men lung cresterea randamentului si
a productiei, chiar i atunci cand asta
implicd anumite compromisuri cu
privire lamodul de lucru, in favoarea
angajatilor. Companiile isi doresc
angajati stabili si responsabili, deci
este normal sa tind cont de dorintele
si asteptarile acestora.

Cand vine vorba de alegerea mo-
dului de lucru, fie el traditional, hi-
brid sau de la distantd, angajatorii
iau in calcul si specificul activitatii
companiei, deoarece existd un nu-
mar semnificativ de locuri de munca
ce nu permit lucrul de la distanta,
spre exemplu joburile In Productie
sau Transporturi.

De partea cealaltd, in contextul
fluctuatiilor economice si al cresterii
inflatiei, majoritatea angajatilor pun
pe primul loc stabilitatea locului de
munca, deci vor alege dupd acest cri-
teriu chiar daca activitatea implica
prezenta fizica.

”Pandemia a venit cu
multe lectii pentru
oameni”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbari la care trebuie sd se
adapteze un angajator? Ce inseamna
munca la birou 1n noua realitate i ce
primeaza pentru un angajat In acest
sens?

Ana Visian: Pandemia a venit cu
multe lectii pentru oameni. Izolarea
i-a facut pe acestia sa simta lipsa in-
teractiunilor cu alti oameni, sa prio-
ritizeze sanatatea mintald si starea de
bine, iar schimbadrile cauzate de pan-
demie pe piata muncii i-a facut sa isi
doreascd sa se dezvolte atat perso-
nal, cat si profesional, ca s fie pre-
gatiti pentru orice scenariu.

Astfel, angajatorii au inceput deja
sd aplice masuri care sa vind in
intampinarea acestor nevoi, prin
incurajarea §i sustinerea angajatilor

pentru a se dezvolta continuu, atit pe
plan personal (prin implementarea
unor politici de well-being), cat si pe
plan profesional (suport oferit prin

zatoare, adaptata la nevoile candida-
tilor de pe piata poate duce la atrage-
rea de noi talente, iar adesea oferta
de beneficii poate face diferenta
pentru un candidat. Acestia pun ac-
centul pe bunidstare psihicd si pe
well-being, iar in alegerea unui loc
de muncd, sunt atenti si la oferta de
beneficii extrasalariale care sa le
inglobeze asteptarile. in categoria
celor mai cautate beneficii de catre
candidati regasim tichetele de masa,
primele de sarbatori, cursurile de
formare profesionala si training-uri-
le, decontarea transporturilor si nu in
ultimul rand, bonusurile de perfor-
manta.

”Procesul de recrutare a
fost imbunatatit, astfel
incat sa fie nu doar
eficient, ci si eficace, atat
pentru angajator, cat si
pentru candidati”

Reporter: Cum se adapteaza po-
liticile de HR noii realitati?

Ana Visian: In ultimii doi ani,
procesele de recrutare, onboarding si
retentie au suferit si ele modificari.
Procesul de recrutare a fost imbuna-
tatit, astfel incat sa fie nu doar efi-
cient, ci si eficace, atat pentru anga-
jator, cat si pentru candidati. Compa-
niile au inceput sa se concentreze
mai mult pe eforturile de atragere de
talente si schimba dinamica de re-
crutare, prin cresterea numarului de
contactari inclusiv ale candidatilor
pasivi. Dacd pana acum candidatul
aplica pentru un job intr-o companie,

fn acest moment, observam o crestere a nevoii
candidatilor de a obtine transparenta de la
angajatori. Mai exact, candidatii de astazi sunt
mai educati cu privire la piatd, ceea ce inseamnd
cd au asteptarea sa gaseasca anunturi de angajare
cu cat mai multe detalii, astfel incdt ei sa poata

alege cat mai informat”.

sesiuni de coaching, mentorat, pen-
tru deprinderea de noi abilitati).

in plus, companiile au deschis bi-
rourile si le-au permis angajatilor sa
isi aleagd de unde lucreazd, ca semn
ca sunt constienti de nevoile oame-
nilor de flexibilitate, dar si de inte-
ractiunea cu colegii, pentru a se co-
necta mai bine unii cu ceilalti i pen-
tru a lega relatii autentice.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale in cautarea unui
loc de munca? La ce sunt atenti can-
didatii pentru un job?

Ana Visian: Si oferta de beneficii
extrasalariale a fost reconfigurata de
pandemie. Beneficiile extrasalariale
joaca un rol important in oferta de
angajare, deoarece o ofertd cuprin-

acum balanta s-a schimbat, compa-
niile “aplica” la candidat, gandind
pachete salariale i de beneficii cat
mai atractive.

in plus, companiile au constienti-
zat importanta reputatiei de bun an-
gajator, astfel ca specialistii de resur-
se umane au devenit mai atenti la oa-
menii pe care 1i au deja 1n echipe, re-
evaluand procesele interne, de la on-
boarding si retentie la cel de exit.
Nevoia de atragere si retentie a anga-
jatilor 1i determind pe recrutori sa
creeze noi strategii, iar In prezent ca-
utd modalitati de sustinere a angaja-
tilor, prin implementarea unor politi-
ci de well-being, training-uri, sesiu-
ni de coaching etc.

Reporter: Va multumesc! B
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’Viata s1 munca la birou nu vor mai

1

niciodata ca inainte de pandemie”

(Interviu cu Loredana Gilmeanu, SEM HR Business Partner & Country Lead, Nestlé Romania)

® ”Modul hibrid de lucru este varianta optima pentru companii si angajati” ® “Incertitudinea cauzata de pandemie a determinat o
scadere a interesului candidatilor in a-si schimba locul de munca”

Viata si munca la birou nu vor mai fi niciodata ca inainte de pan-
demie, spune Loredana Gilmeanu, SEM HR Business Partner & Country
Lead, Nestlé Romania, subliniind ca modul hibrid de lucru este va-
rianta optima pentru companii si angajati intrucat imbina flexibilita-
tea cu mentinerea spiritului de echipa si generarea noilor idei intr-un

mediu sanatos.

Reporter: Cum a schimbat pande-
mia mediul de lucru, respectiv relatia
angajat/angajator in compania Nestlé
Romania?

Loredana Gilmeanu: Ultimii doi
ani ne-au demonstrat cat de agili sun-
tem, fie cd vorbim de statutul de anga-
jator sau cel de angajat. in primavara
[ui 2020, in doar cateva zile ne-am mo-
bilizat si organizat munca diferit,
trecand de la munca de birou la munca
de acasa sau inlocuind traditionalele
intalniri fata-in-fata cu cele on-line,
virtuale.

Ne-am adaptat cu totii la noul me-
diu de lucru, indiferent de natura pos-
tului ocupat si am trecut de mai multe
ori prin toate etapele schimbarii: nega-
re, furie, rezistenta, constientizare, ac-
ceptare, integrare. Comunicarea dintre
management si echipe, dintre coordo-
natori §i membrii echipelor lor, intre
colegi in general, a fost si ramane
esentiala.

Reporter: Cum aratd in prezent
viata la birou, cum este adaptatd aceas-
ta la noua realitate?

Loredana Gilmeanu: Viata si
munca la birou nu vor mai fi niciodata
ca nainte de pandemie, vestea buna
este aceea cd rezultatul obtinut, aga nu-
mitul mod hibrid, este varianta optima

pentru companii $i angajati intrucat
imbind flexibilitatea cu mentinerea
spiritului de echipa si generarea noilor
idei intr-un mediu sanatos. In timpul
pandemiei biroul nostru principal a
fost renovat, astfel, la intoarcerea la bi-
rou, colegii au regasit un spatiu mo-
dern si propice colaborarii.

Recent am lansat proiectul “Pets at
work”, prin care colegii nostri care de-
tin caini pot veni la birou cu prietenul
lor necuvantdtor, urmand reguli bine
stabilite. Aceastd initiativa a crescut
motivatia si eficienta stdpanilor de
animale, dar contribuind in acelasi
timp la o buna atmosfera in birou.

Incepénd din acest an ne-am propus
sd organizam zile de vineri tematice,
precum Ziua Universald a Iei, zi in
care am imbinat responsabilitatile zil-
nice cu momente distractive la birou.

Reporter: Cum gestionati manage-
mentul de criza in companie si care a
devenit locul acestui segment in ulti-
mii ani? Cum v-ati adaptat politica de
HR 1n acesti ani?

Loredana Gilmeanu: Manage-
mentul de crizd urmeaza pasi bine sta-
biliti si In pandemie au fost momente
cand ne-am intalnit mult mai des decat
in mod normal, date fiind schimbarile
pe care le trdiam aproape 1n fiecare zi.

Recent am lansat proiectul «Pets at worky, prin
care colegii nostri care detin cdini pot veni la
birou cu prietenul lor necuvantator, urmand reguli
bine stabilite. Aceasta initiativa a crescut motivatia
si eficienta stapanilor de animale, dar contribuind
in acelagsi timp la o buna atmosfera in birou".

Am fost nevoiti sd luam decizii in con-
ditii ambigue punand mereu pe primul
plan binele si siguranta angajatilor.

”Cultura performantei
inseamna constientizarea
si asumarea rolului pe
care fiecare dintre noi il
avem in indeplinirea
obiectivelor companiei”
Reporter: Ce programe aveti pen-
tru cultura performantei in companie
si ce inseamna performanta unui anga-

jat Nestlé?
Loredana Gilmeanu: Cultura per-

formantei in Nestlé inseamna
congtientizarea §i asumarea rolului pe
care fiecare dintre noi 1l avem in inde-
plinirea obiectivelor companiei §i este
completatd de recunoasterea reald a
meritelor printr-un pachet de masuri
ce includ compensatia si beneficiile
pentru angajati si oportunitatile de
dezvoltare profesionald si personala.
Un factor important in Cultura perfor-
mantei la Nestl¢ este alinierea respon-
sabilitatilor individuale cu un set de
prioritati clare si ambitioase la nivel de
companie, astfel incat fiecare angajat
sa fie constient de impactul pe care
munca sa il are 1n rezultatele compa-
niei.

Nu in ultimul rand, performata este
evaluata intr-un mod holistic, luand in
considerare “ce”, dar si “cum”

s-a realizat un anume obiectiv. Ati-
tudinea, comportamentele de leader-
ship la locul de munca au pondere im-
portanta in procesul de evaluare a per-
formantei.

”La inceputul lui 2022,
apetitul pentru schimbare
a revenit la un nivel
similar perioadei
pre-pandemice”

Reporter: Per ansamblu, cum a
schimbat pandemia piata muncii - care
sunt tendintele actuale si ce previziuni
aveti pentru anii viitori? Care sunt pro-
vocdrile pentru recrutarea de personal
pe o piatd a muncii diferita de cea ante-
rioard pandemiei?

Loredana Gilmeanu: in ultimii
doi ani incertitudinea cauzata de pan-
demie a determinat o scadere a intere-
sului candidatilor in a-si schimba locul
de munca, cautarile concentrandu-se
inspre companii stabile, renumite din
punct de vedere al sigurantei locului
de munca.

in tot acest timp, noi, angajatorii,
am rafinat modalitatile de atragere si
recrutare, imbunatatind continuu me-
todele virtuale de intervievare, selectie
si integrare, facandu-le mai rapide si
mai eficiente.

La inceputul lui 2022, apetitul pen-
tru schimbare a revenit la un nivel si-
milar perioadei pre-pandemice, candi-
datii fiind atrasi si mai mult de flexibi-
litate, sisteme hibride de lucru, de pre-
ocuparea angajatorului pentru progra-
mele care imbunatatesc starea de bine
si1n aceeasi masura atrasi de un pachet
variat de beneficii.

Viitorul ne rezerva multe provocari
si cu siguranta vom fi nevoiti sa ape-
lam la noi cai de atragere si retentie a
talentelor.

Reporter: Ce prefera un angajator
in conditiile actuale: s ofere un loc de

munca traditional, stabil, sau sa aiba
lucratori de la distanta?

Loredana Gilmeanu: Sistemul de
lucru hibrid este varianta preferata de
jucatorii din sectorul nostru de activi-
tate in care munca de la birou se imbi-
na intr-un mod sanatos si echilibrat cu
cea de acasa.

”Angajatul traditional
devine de la an la an mai
adaptabil, mai pregatit
pentru un viitor dinamic”

Reporter: Cum vedeti automatiza-
rea locurilor de munca? Este aceasta
un pericol pentru angajatul traditio-
nal?

Loredana Gilmeanu: Singura
constanta in viata noastra este schim-
barea. Ne confruntam zilnic cu proce-
se de automatizare: la banca, la super-
market, la locul de munca, iar progre-
sul tehnologic a facut ca unele roluri sa
apara si altele sa dispard. Angajatul
traditional devine de la an la an mai
adaptabil, mai pregatit pentru un viitor
dinamic.

Pentru prima data in istorie, pe piata
muncii sunt active patru generatii dife-
rite care se completeaza printr-o paleta
diversa de experiente si abilitati.

Nestlé este compania care recu-
noaste valoarea addugatd a mediului
de lucru in care toate generatiile se re-
gasesc si se dezvoltd continuu impreu-
nd, diferentele intre nivelul de expe-
rientd, preferinte, preocupdri, convin-
geri, statut social generand un climat
de colaboare si inovatie care ne dife-
rentiaza competitiv ca angajator.

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbari de pe piata muncii la
care trebuie sa se adapteze un angaja-
tor?

Loredana Gilmeanu: Cu siguran-
ta, flexibilitatea rimane numitorul co-
mun pentru intreaga piatd a muncii, fie
ca vorbim despre angajatori sau anga-
jati.

Reporter: Va multumesc! B

OANA SCARLAT, CEO EXEC-EDU:

”Nevoia de competente este foarte,
foarte mare”

® EXEC-EDU a realizat un parteneriat strategic cu societatea de HR Arthur Hunt si a lansat programe integrate pentru cresterea
performantei in companii

Nevoia de competente este foarte
mare 1n perioada actuald, iar liderii au
nevoie sa se upgradeze intr-un ritm
“ametitor”, potrivit doamnei Oana
Scarlat, CEO EXEC-EDU.

Domnia sa subliniazd: “Trecem
printr-o perioada si un context cu totul
atipice, in care nevoia de competente
este foarte, foarte mare, iar decalajul
de competente, la fel. in acest sens, li-
derii au nevoie sa se upgradeze, iar rit-
mul este unul ametitor. Suntem pe lo-
cul al doilea la nivel global in privinta
deficitului de talente. Deci, atragerea
si retentia talentelor sunt pe primul loc
in prioritatile companiilor si ale mana-
gerilor de resurse umane. Este nevoie
de lideri si manageri competenti”.

Pentru compania de training, coa-
ching si consultanta EXEC-EDU, par-
teneriatul este una dintre valori, iar cel
mai recent anuntat este cu societatea
internationalda de resurse umane
Arthur Hunt. Oana Scarlat spune: ’De
17 ani de cand exista EXEC-EDU,
parteneriatele ne-au ajutat sa crestem,
sa ramanem competitivi, agili §i sd ne
dezvoltam. Avem o responsabilitate
foarte mare, iar increderea si partene-
riatul pe care l-am pus la cale se bazea-
azd pe acest lucru. Facem parteneriate
ca sa livram solutii nu doar placute, ci
si utile si relevante pentru participanti.
Aceasta este misiunea care ne inspird
reciproc”.

EXEC-EDU si Arthur Hunt isi pro-
pun sa ofere impreuna solutii integrate
de dezvoltare organizationald, pentru
cresterea performantelor in companii,

consolidandu-si astfel pozitiile de li-
deri de piata in Romania.

in contextul unei piete a muncii vo-
latile si semnificativ influentate de pan-
demie si de conflictul din Ucraina, cele
doud companii acopera o piatd mai
complexd a serviciilor de HR pentru
segmentele de middle si top manage-
ment, oferind servicii strategice, adap-

tate nevoilor actuale ale companiilor.
Oana Scarlat mentioneaza: ’Pe fon-
dul deficitului enorm de talente, al nou-
Iui mod de lucru hibrid si al unui deca-
laj enorm de competente in organizatii,
in special in zona manageriald, acest
parteneriat strategic vine sd creeze ra-
pid solutiile necesare pentru a raspunde
tuturor acestor provocari, ntr-un mod

integrat. Viziunea comund, axatd pe
comportamente etice, flexibilitate si
abordare consultativa face ca acest par-
teneriat sd vina in mod natural”.

La randu sau, Alina Sirbu, Partener
Arthur Hunt Roménia, spune: ”Anga-
jatii si organizatiile sunt supuse pre-
siunilor multiple date de transformari-
le contextului de business in aceasta
era a crizelor: pandemice, energetice,
militare. Sunt necesare abordari inte-
grate, noi si pragmatice care sa creeze
coeziune si energie la nivelul angajati-
lor si sa sustind atingerea obiectivelor
de business si de management al
schimbarii. Lansam 1n piatd noi pa-
chete de servicii integrate, adaptate
noii paradigme din piata muncii care
duc la cresterea motivarii angajatilor,
eficientizarea muncii si la atingerea
mai rapida a rezultatelor tintite”.

EXEC-EDU: ”Companiile
planuiesc investitii majore
in dezvoltarea echipelor de
management”

Potrivit EXEC-EDU, dupa perioa-
da restrictiilor din pandemie, care a li-
mitat companiile in organizarea de
cursuri pentru angajati, acestea planu-
iesc investitii majore in dezvoltarea
echipelor de management.

Conform studiilor derulate de
EXEC-EDU si Arthur Hunt, atét piata
de training, cat si cea de recrutare sunt
in crestere acceleratd, de cel putin 15%
in acest an fata de 2019, perioada de
dinainte de pandemie.

Suntem pe locul al doilea la nivel global in privinta
deficitului de talente. Deci, atragerea si retentia
talentelor sunt pe primul loc in prioritatile
companiilor §i ale managerilor de resurse umane”.

Totodata, cererea pentru cursuri sau
servicii de coaching 1-1 a crescut cu
circa 70% pentru aceastd vara (iu-
nie-august). Interesul este crescut si
pentru cursuri de management si lea-
dership, fiind organizate de doua ori
mai multe programe de acest tip in

prezent decat inainte de pandemie.

in prezent, piata programelor de trai-
ning este estimata la circa 30 de milio-
ane de euro, in timp ce piata de execu-
tive search si consultanta de HR este
evaluatd la peste 35 de milioane de
euro, conform EXEC-EDU. B

Oana Scarlat, despre beneficiile oferite de companii: “Angajatii soli-
cita cursuri si le includ pe lista de beneficii pe care le cauta acestia.
Conform unui studiu realizat de EXEC-EDU anul trecut, 67,7% din-
tre managerii romani au dorit sa aiba un program de lucru flexibil in
2021, in timp ce 46,2% au solicitat asigurare si servicii medicale
gratuite, bonusurile financiare fiind pe locul al treilea in topul benefi-
ciilor, dorite de numai 38,5% din manageri. Urmatoarele pozitii in
clasamentul beneficiilor sunt ocupate de acces la cursuri si coaching
(27,7 %), vacanta si zile libere (26,2%), masina de serviciu (21,5%).
Asadar, procentul celor care isi doresc cursuri este mare”. B

Arthur Hunt, companie internationala din domeniul consultantei in
resurse umane, este prezenta in Romania din 2006, activand in do-
meniile de Executive Search, consultanta de HR si management
eficient al proceselor de schimbare in cadrul organizatiilor medii si
de mari dimensiuni. Portofoliul Arthur Hunt cuprinde patru zone de
actiune: recrutarea pozitillor de management si top management,
evaluarea si dezvoltarea angajatilor, asistenta in procese de trans-
formare si schimbare, precum si optimizarea proceselor si practici-

lor de resurse umane. B
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’In vitor, accentul

se va pune tot mai mult

e flexibilitate™

(Interviu cu Laura Ciornei, Founder & Managing Partner Let’s Talk HR)

in viitor, accentul se va pune tot mai mult pe flexibilitate, pe lucrul de
oriunde, automatizare, colaborari in echipe mixte, colaborari cu free-
lanceri sau contractori externi, lucrul pe proiecte, este de parere Lau-
ra Ciornei, Founder & Managing Partner Let’s Talk HR, care sustine
ca la fel de importante vor fi nevoia de echilibru intre munca si viata
personala, ascultarea reala a nevoilor angajatilor, salarii reevaluate la
nivelul pietei, adaptarea companiilor la cerintele angajatilor.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piata muncii - care sunt ten-
dintele actuale si ce previziuni aveti
pentru anii viitori?

Laura Ciornei: Angajatorii din
multe domenii de activitate se con-
frunta cu probleme atat in recrutare,
catsi in retentie. In recrutare, este tot
mai mult o piatd a muncii dictata de
catre candidati, in special din cauza
deficitului de personal calificat si
specializat care exista in multe arii.
Candidatii sunt mult mai selectivi in
privinta angajatorului si, in ciuda in-
tensificarii cautdrilor de joburi din
ultimul an, acestia sunt foarte atenti
atunci cand decid sa faca o schimba-
re. Tocmai de aceea, accentul se
pune pe procese de recrutare cat mai
transparente, cat mai scurte pentru a
eficientiza intreg procesul, procese
derulate online in primele etape
(pana la un interviul final), testarea
tehnica (acolo unde e cazul) a candi-
datilor intr-o maniera cat mai facila,
feedback constant acordat pe parcur-
sul etapelor de interviu si o evaluare
cultura organizationala.

In retentie, tocmai pentru ca prin-
cipala problema este fluctuatia de
personal (productia, vanzarile si
[T-ul au fost familiile de joburi cu
cele mai mari fluctuatii de personal
in 2021), companiile acorda tot mai
mare atentie nevoilor angajatilor:
pornind de la beneficii extrasalariale
(sustinerea sanatatii psiho-emotio-
nale a angajatilor, sesiuni de psihote-
rapie gratuite, mai multe zile libere
in functie de anumite criterii, ziua de
vineri scurtd), flexibilitate in privin-
ta programului, lucru hibrid sau re-
mote acolo unde se preteaza, pana la
derularea de analize de tipul diagno-
za organizationald, pentru a evalua
sandtatea organizatiei.

in viitor, accentul se va pune tot
mai mult pe flexibilitate, pe lucrul de
oriunde, automatizare, colaborari in
echipe mixte, colaborari cu freelan-
ceri sau contractori externi, lucrul pe
proiecte, nevoia de echilibru intre
muncd si viata personald, ascultarea
reald a nevoilor angajatilor, salarii re-
evaluate la nivelul pietei, adaptarea
companiilor la cerintele angajatilor.

”Tot mai multe companii
inteleg importanta unui
proces de recrutare
profesionist”

Reporter: Cum a evoluat piata de
recrutare 1n ultimii ani si ce preconi-
zati pentru anii care vin?

Laura Ciornei: Piata de recrutare
s-a adaptat foarte bine la digitaliza-
rea si automatizarea care au schim-
bat fetele multor afaceri. Tot mai
multe companii inteleg importanta
unui proces de recrutare profesio-
nist, inteleg impactul — pozitiv sau
negativ — pe care il poate avea recru-
tarea asupra succesului unui busi-
ness.

Pentru candidatii care lucreaza
(si) de acasd, e mult mai comod sa
participe la interviuri, dar acest lucru
nu inseamna ca accepta mai usor o
schimbare a jobului. Sunt mult mai
atenti la ceea ce ar oferi o altd com-
panie si cer toate detaliile inca de la
prima discutie sau chiar inaintea ei.
Candidatii Imping piata spre o tran-
sparentd a salariilor, chiar dacad in
Romania managerii nu par inca pre-
gatiti sd publice salariile in anunturi-
le de recrutare.

Pentru anii viitori, ma astept sa se

punad tot mai mult accentul pe auto-
matizare n etapa de sourcing, pe in-
terviuri de angajare comportamenta-
organizatia in primul rand (inainte de
evaluarea indeplinirii unor criterii
legate de job), procese de recrutare
derulate in mare parte online (in do-
meniile unde se preteaza si lucrul de
la distanta).

Reporter: Care sunt provocarile
pentru recrutarea de personal pe o
piatd a muncii diferita de cea anterio-
ard pandemiei? Cum se deruleazd un
proces de recrutare in noua realitate
si ce instrumente folositi in acest
proces?

Laura Ciornei: in 2022, vorbim
de o piata a candidatilor, iar compa-
niile fac eforturi tot mai mari pentru
a recruta specialisti n echipele lor.
Candidatii au ajuns sa aiba mai multe
optiuni, iar inainte de a lua decizia de
acceptare a unei oferte de job, canta-
resc bine beneficiile, partea salaria-
14, perspectivele de dezvoltare pro-
fesionala, precum si personala, flexi-
bilitatea programului §i a modului de
lucru, astfel incat sa se plieze mai
bine pe nevoile personale. Recrutorii
folosesc strategii si tactici de recru-
tare tot mai ingenioase, pentru a-si
extinde aria de cautare a candidati-
lor, in conditiile cresterii competitiei
pentru atragerea de talente.

Alte provocari: recrutorii inca tre-
buie sa convingd managerii angaja-
tori de importanta scurtarii procesu-
lui de recrutare. De multe ori, trebuie
sa 1i convingd, de asemenea, sd nu
mai puna atat de mult pret pe frec-
venta de schimbare a joburilor, nor-
malizdndu-se ideea de schimbare
mai desa a joburilor, in contextul
mobilitatii mai mari de pe piata mun-
cii.

Un proces de recrutare se derulea-
zd acum online, in companiile unde
se lucreaza remote/hibrid, iar de-
ciziile de angajare sunt luate fara a
exista neapdrat un interviu fata-in-
fata. Noi, de exemplu, la Let’s talk
HR, am derulat si derulam exclusiv
interviuri video din martie 2020, iar
clientii nostri — fiind din sectorul IT—
procedeaza la fel. Pentru noi, cei din
IT, fiind o piata oricum dificila si
incercata de multe provocari, recru-
tarea inseamnd mai mult arta de a
atrage candidatii potriviti si de a-i di-
rectiona spre companiile potrivite
pentru ei. De reguld, ne bazam pe in-
terviuri de HR informale, sub forma
de discutii exploratorii, de cu-
noagtere si mai degraba de tipul “cul-
tural fit” intre candidat si angajator.
Folosim rar instrumente psihometri-
ce (poate doar in cazul candidatilor
juniori), pentru ca ar fi un pas ce ar
ingreuna procesul, iar angajatorii
oricum au propriile teste tehnice pe
care le aplica.

” Angajatii au invatat sa
nu mai accepte orice
conditii doar ca sa aiba un
job sau sa acceada intr-o
anumita companie”

Reporter: Cum difera cerintele
unei persoane ce cautd acum un loc
de muncd, fatd de perioada pre-pan-
demie?

Laura Ciornei: Sunt cerinte mult
mai specifice, angajatii au invatat sa
nu mai accepte orice conditii doar ca
sd aiba un job sau sd acceada intr-o
anumita companie. Acorda mai mul-
ta importanta bunastarii personale i

echilibrului Intre munca si viata per-
sonald, pe care un nou job le-ar putea
permite. Intreaba de salariu si bene-
ficii Inca de la primele discutii cu un
recrutor, au asteptari pe care le expri-
ma mult mai clar la interviuri, au
inteles ca trebuie sa isi valorizeze
atuurile si o fac intr-o maniera mult
mai eficientd, inclusiv intr-un proces
de recrutare. De asemenea, 1si doresc
mai multa flexibilitate de la angaja-
tor si prefera locurile de munca unde
au posibilitatea sa lucreze hibrid
(sunt multe persoane care nici macar
nu accepta sa aiba un interviu cu o
companie care le-ar cere sd vina zi de
zi labirou, dacd activitatea s-ar putea
derula si de la distanta).

Reporter: Care sunt cele mai cau-
tate domenii 1n prezent? Existad o ce-
rere mai redusa pentru anumite sec-
toare?

Laura Ciornei: Domeniile cele
mai ciutate sunt reprezentate de [T —
software, resurse umane, customer
support, retail, vanzari, achizitii, IT
— hardware, contabilitate — finante,
transport/logisticd, inginerie — teh-
nic si marketing. Nu este o surpriza
faptul ca piata de IT este una dintre
cele mai dinamice piete in ceea ce
priveste angajarile, insa in ultimii
doi ani s-a dovedit tot mai mult ca
este o piata dictata de catre candidati
si nu de catre angajatori. Acest lucru
se datoreaza in principal deficitului
de specialisti, in conditiile in care ce-
rerea anuala este de peste 20.000 de
locuri de munca noi, iar oferta anuala
e de circa 10.000 de specialisti IT
noi, ceea ce duce la un deficit anual
de forta de munca de 10.000 de spe-
cialisti IT.

Interesul a scazut pentru sectoare
de activitate precum: arhitectura/de-
sign interior, medicina veterinara,
statistica, prelucrarea lemnului,
agriculturd, paza si protectie, pe-
trol/gaze, cercetare/dezvoltare, tra-
duceri si confectii/design vestimen-
tar (conform unui studiu eJobs, “HR
Review and Trends, 2022”).

”Oferta de joburi remote
este la un maximum
istoric”

Reporter: Ce prefera un angaja-
tor in conditiile actuale: sd ofere un
loc de munca traditional, stabil, sau
sd aiba lucratori de la distanta?

Laura Ciornei: Depinde de do-
meniul de activitate si dacad natura
locului de munca permite lucrul de la
distanta. Sunt atatea arii in care nu
este posibil sa lucrezi de la distanta,
chiar dacd ar exista dorinta atat din
partea angajatilor, cat si din partea
angajatorilor. Acolo unde a fost posi-
bil, dupa ce multi profesionisti s-au
adaptat lucrului remote in 2020,

acestia si-au dorit sd continue in ace-
lasimod §1in 2021, siin 2022. Oferta
de joburi remote este acum la un ma-
ximum istoric si datoritd interesului
candidatilor, insa si datoritd compa-
niilor care au dat dovada de flexibili-
tate. Cu ajutorul tehnologiei, pande-
mia a redefinit locul de munca. In
plus, stabilitatea jobului nu este data
de modalitatea de lucru: poti avea
stabilitate daca lucrezi de la distanta
zi de zi, iar in acelasi timp poti avea
un job total nesigur mergand la se-
diul companiei zi de zi.

In ultimele luni, se observa o ten-
dintd tot mai mare a angajatorilor
care au practicat lucrul 100% remote
in contextul pandemiei sa doreasca
trecerea la un program hibrid, cu
cateva zile pe sdptaimanad de lucru de
la birou, sau chiar si revenirea com-
pleta la birou (in conditiile in care
modelele de business ar permite in
continuare telemunca). {n aceasti re-
alitate, sunt si vor fi angajati care se
vor adapta sau care chiar 1si doresc
un mix/revenirea la birou (pentru ca
lucreaza mai bine dintr-un astfel de
mediu) sau, dimpotriva, vor fi multi
angajati care se vor reorienta si vor
cauta joburi mai flexibile, in medii
remote-first. Vor avea mult de casti-
gat companiile ce se vor adapta ce-
rintelor atat din partea candidatilor,
cat si din partea angajatilor, tinand
cont de beneficiile pe care remote-ul
din ultimii ani le-a adus: asupra pro-
ductivitatii, colabordrii pentru noi
proiecte si inovatiei in privinta pro-
duselor/serviciilor.

Reporter: Care este evolutia nu-
marului de joburi remote disponibile
siin ce domeniu sunt cele mai multe?

Laura Ciornei: Faptul ca produc-
tivitatea nu a fost afectatd de munca
remote, precum si preferinta multor
angajati pentru adoptia ei permanen-
ta, a crescut numarul de locuri de
muncd remote. Totusi, conform
Hipo, in viitorul apropiat un sfert
dintre angajatorii romani vor avea
pozitii remote in proportie de 10%,
deci un procent foarte mic. in pre-
zent, companiile cu cea mai bogata
ofertd de locuri de muncad remote
sunt din IT/telecom, financiar-con-
tabilitate, vanzari, marketing si HR.

”Un angajator trebuie sa
inteleagi ca exista o
concurenta mare pe piata
muncii”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbdri la care trebuie sa se
adapteze un angajator? Ce Inseamna
munca la birou in noua realitate si ce
primeaza pentru un angajat in acest
sens?

Laura Ciornei: Un angajator tre-
buie sa inteleaga cd existd o concu-

rentd mare pe piata muncii, pentru
aceleasi resurse de multe ori, si atun-
ci trebuie sa gaseasca metode inedite
de a ajunge la specialistii doriti, pe
care sa ii atragd cu oferte de job core-
spunzitoare cerintelor. in plus, nu
este suficient sa angajezi pe cineva,
pentru ca trebuie sa vii in mod con-
stant in intdmpinarea dorintelor sale
si atunci trebuie sa te gandesti serios
la niste strategii de retentie. Schim-
barile evidente tin de: lucrul remote,
mobilitatea mai mare de pe piata
muncii, accesul mai greoi la candi-
datii care au devenit tot mai selectivi,
dezvoltarea abilitatilor digitale, po-
litici de “work-life integration”.

Munca la birou in noua realitate ar
trebui sa aiba in centru flexibilitatea
si adaptabilitatea (de ambele parti:
angajatori — angajati). Suntem dife-
riti si avem agteptari diferite, iar ceea
ce pe un angajat il poate face fericit,
pe altul il poata ldsa cu totul indife-
rent. De aceea, companiile trebuie sa
depuna mai multe eforturi in comu-
nicarea internd, in relatia cu angaja-
tii, pentru a afla asteptarile lor si a le
indeplini, pentru ca altfel riscul este
sa se afle intr-un proces de recrutare
continud. Totusi, realitatea pietei
muncii este ca tot mai multi lideri de
organizatie forteaza o revenire la
“vechea normalitate” si nu adaptea-
za sistemele si cultura companiei la
schimbarile dorite de oameni.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale in cautarea unui
loc de munca, in prezent?

Laura Ciornei: Beneficiile ocu-
pa un loc important §i tot mai multe
companii au introdus noi tipuri de
beneficii adresate sferei de well-be-
ing, dar aplicabile in viata personala
a angajatilor, indiferent de locul
unde lucreaza: sesiuni de consiliere
psihologica, yoga, mindfulness si
dezvoltare personald. Totusi, in to-
pul celor mai frecvente beneficii ofe-
rite de cdtre angajatori raman cele
traditionale: tichete de masd, abona-

”Candidatul care se
prezinta intr-un fel
favorabil la interviu,
omitand in mod
intentionat diverse aspecte
sau mintind in privinta
altora, nu are decat de
pierdut”

Reporter: Care sunt greselile pe
care le observati intr-un proces de
cautare atat din partea angajatorului,
cat si a candidatului?

Laura Ciornei: Din partea anga-
jatorului, am observat greseli ce tin
de lipsa de trasparentd, neconcor-
danta intre cele comunicate sau pro-
mise la interviu si realitatea post-an-
gajare, procese de recrutare greoaie
si lungi, lipsa de feedback si comuni-
care constanta cu candidatii, pe par-
cursul procesului de recrutare, testa-
ri tehnice mult prea anevoioase, ce 1i
fac pe candidati sa isi piarda intere-
sul fata de job, supraestimarea ofer-
tei de angajare — care in realitate nu
este la nivelul asteptat de catre can-
didati si poate nici la nivelul pietei.

Din partea candidatului, as atrage
atentia asupra urmatoarelor aspecte:
lipsa de pregatire inainte de interviu
(in privinta companiei la care parti-
cipd la interviu si a jobului in sine),
motivatia reald de schimbare a jobu-
lui i cum transmite aceasta informa-
tie la interviu, modul in care se pre-
zinta la interviu (chiar daca e online),
lipsa de interes manifestat fata de
procesul de recrutare (comunicare
dificilda in timpul procesului de re-
crutare, anuldri sau reprogramari
frecvente ale interviurilor). in plus,
candidatul care se prezintd intr-un
fel favorabil la interviu, omitand in
mod intentionat diverse aspecte sau
mintind in privinta altora, nu are
decat de pierdut, pentru ca realitatea
va iesi la iveald, fie chiar fnainte de
angajare, fie dupa.

Reporter: Cum se adapteaza pre-
zentului politicile de HR?

Un angajator trebuie sa inteleaga ca exista o
concurenta mare pe piata muncii, pentru aceleasi
resurse de multe ori, §i atunci trebuie sa gaseasca
metode inedite de a ajunge la specialistii doriti, pe
care sa ii atraga cu oferte de job corespunzatoare
cerintelor. In plus, nu este suficient si angajezi pe
cineva, pentru cd trebuie sa vii in mod constant in
intdmpinarea dorintelor sale §i atunci trebuie sa te
gandesti serios la niste strategii de retentie".

ment la clinici de sanatate, bonusuri
de performante (conform unui studiu
Hipo asupra tendintelor din 2022). In
plus, programul de lucru flexibil si
posibilitatea de a lucra fully remote
sunt chiar mai apreciate de catre an-
gajati decat suportul financiar pentru
traininguri. Acestea sunt, de multe
ori, decisive in acceptarea unei ofer-
te de angajare sau nu. O mica parte
dintre companii ofera finantare pen-
tru crearea biroului de acasa sau de-
conteaza plata utilitatilor celor care
lucreaza de acasa.

Reporter: Care sunt posturile
pentru care gasiti cel mai greu candi-
datii potriviti?

Laura Ciornei. Noi suntem specia-
lizati in recrutare IT si pot spune ca in
acest domeniu gasim cel mai greu
candidatii potriviti, pentru aproape
orice tip de post. Piata de IT este una
dintre cele mai dinamice piete in ceea
ce priveste angajarile si multitudinea
de oferte de job face candidatii sa fie
extrem de selectivi, deci pentru recru-
tori provocarea devine tot mai difici-
14. Totusi, in cazul rolurilor deschise
pentru juniori sau persoane aflate in
primii trei ani de experienta profesio-
nala in IT, identificim mai usor can-
didati, intrucat si acestia manifestd
mai multa flexibilitate.

Laura Ciornei: in IT, piata unde
activam noi, nu mai functioneaza re-
crutarea traditionald, nu poti posta
un anunt de job si sd te astepti sa pri-
mesti 20 de CV-uri bune, de la candi-
dati interesati si cu profilul cautat.
Cel mai probabil, nu vei primi nici
macar un CV. Si atunci care e solu-
tia? Headhunting, procesul prin care
recrutorul identifica in piatd poten-
tialii candidati, 1i contacteaza proac-
tiv si incepe un adevarat proces de
sales. Recrutarea este si un proces de
vanzare.

Politicile de HR pun accentul pe
“human” din human resources: orga-
nizatiile sunt mai atente la nevoile
angajatilor, devin practic mai uma-
ne, vin in intAmpinarea unor astepta-
ri spuse sau nespuse, dar cunoscute.
Au inteles ca un salariu mare + pa-
chetul de beneficii nu sunt suficiente
pentru ca un angajat sa rdmana pe
termen lung in organizatie. De ase-
menea, au inceput sd abordeze pro-
cesul de recrutare intr-o maniera
transparentd, prin a comunica, de-
schis, cat mai multe detalii despre
job si companie inca de la inceput si
anuincerca sa atraga candidati caro-
ra, ulterior, sd nu le poata oferi ce au
promis la interviuri.

Reporter: Va multumesc! B
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”’Am descoperit ca uni
oameni sunt mai productivi
atunci cand lucreaza de acasa”

(Interviu cu Marius Ciurariu, HR Director, Provident)

® ”Am decis sa trecem permanent la modul de lucru hibrid si sa reamenajam sediul central” ® ”Cautam in permanenta sa
recompensam performanta, dar in acelasi timp vrem sa ne asiguram ca este o performanta obtinuta in mod etic” ® ”Ma astept ca
numarul companiilor care aleg sa predea sarcinile «colegilor virtuali» sd creasca” ® ”Angajatorii care hranesc aspiratiile colegilor
care vor sa creascd au cele mai mari sanse sa faca performanta”

Pandemia a schimbat modul in care ne uitam la munca, iar oamenii
au realizat ca nu isi doresc sa plateasca prin burnout succesul, este
de parere Marius Ciurariu, HR Director, Provident, care ne-a decla-
rat ca oamenii nu isi mai doresc sa faca munca repetitiva, ce nu
aduce valoare, iar de aceea tot mai multe companii trebuie sa se
uite spre tehnologie, spre automatizare.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia mediul de lucru, respectiv re-
latia angajat/angajator in compania
Provident?

Marius Ciurariu: in perioada
pandemiei am invdtat sa fim mai
atenti la nevoile celor din jur si am
incercat sa adaptam actiunile de HR
pentru a le oferi colegilor sprijinul de
care aveau nevoie, dar i mediul po-
trivit pentru a se dezvolta si pentru
a-si consolida relatiile cu cei din jur.
Chiar si inainte de pandemie, colegii
nostri aveau posibilitatea de a lucra
de acasa cateva zile pe luna, iar pro-
gramul a fost mereu flexibil, astfel
incat fiecare om din echipa sa isi
poata armoniza viata personald cu
cea profesionala, deci aveam infra-
structura pentru a sustine un stil de
lucru remote. Desigur, pana in acel
punct nu a fost niciodata cazul sa tes-
tdm cu toatd echipa simultan, insa
am descoperit ca unii oameni sunt
mai productivi atunci cand lucreaza
de acasa, iar timpul care in mod nor-
mal este petrecut pe drum a fost rea-
locat pentru hobbyuri sau familie.
Fiindca am inteles ca pe viitor avem
nevoie de o noud abordare si mai fle-
xibild am decis sa trecem permanent
la modul de lucru hibrid si sa reame-
najam sediul central, trans-
formandu-1 intr-un spatiu potrivit
pentru lucrul in echipa si pentru se-
siunile de brainstorming. Astfel, cei
mai multi colegi vin la birou atunci
cand au Intalnirile de echipa, stabili-
te la nivel lunar sau sdptamanal, iar
faptul cé le-am acordat posibilitatea
de a lucra de oriunde a contribuit la
consolidarea relatiei cu managerii §i
echipa.

”Pandemia a transformat
biroul din locul unde
mergeam de la91a 17 in
fiecare zi intr-un loc de
colaborare”

Reporter: Care este proportia an-
gajatilor Provident care vin la birou
si cati pot lucra de la distantd? Cum
aratd in prezent viata la birou, cum
este adaptata aceasta la noua realita-
te?

Marius Ciurariu: Pandemia a
transformat biroul din locul unde
mergeam de la 9 la 17 in fiecare zi
intr-un loc de colaborare. in sediul
central, unde avem aproape 250 de
angajati, colegii nostri vin la birou in
functie de categoria din care fac par-
te. Atunci cand am decis cd suntem

mod evident, nu le impunem oame-
nilor sa nu vina la birou, pot veni §i
mai mult dacd asta isi doresc. Pentru
cd unii s-au obisnuit cu lucratul de
acasa si prefera asta, dar sunt si cole-
gi care isi doresc sa vina la birou si
simt ca lucreaza mai bine asa. Viata
la birou acum este despre flexibilita-
te. Iti poti alege biroul, poate fi altul
in fiecare zi, poti alege sa vii in orice
zi din saptdmana sau poti sta doar
cateva ore, nu toata ziua. In ce 1i pri-
veste pe colegii din forta de vanzari,
acolo lucrurile stau diferit. Pentru ca
ei sunt in interactiune constantd cu
clientii, merg la birou doar cand sunt
chestiuni administrative sau sedinte.
Altfel, biroul lor este pe teren.

Reporter: Ce prefera societatea
in conditiile actuale: sa ofere un loc
de munca traditional sau sa aiba lu-
cratori de la distanta?

Marius Ciurariu: Fiecare om are
nevoi diferite, iar orice organizatie
sau departament are specificul sau.
Nu cred ca exista o formuld care sa
functioneze pentru toatd lumea, iar
atat stilul de lucru traditional, cat si
cel hibrid au beneficii, deci cred ca
este important ca un loc de munca sa
le ofere ce este mai bun din fiecare.
Cred ca este esential ca oamenii din
echipe sa fie consultati Tn momentul
in care se iau deciziile care ii afectea-
za direct, fiindca inputul lor este va-
loros si este necesar in procesul de
transformare organizationala. De
asemenea, un aspect important este
sd oferi predictibilitate fiindca oa-
menii au nevoie sd stie ce se va
intampla cu jobul lor, atunci cand nu
va mai fi influentat de factori care nu
sunt sub controlul nostru. De aseme-
nea, cred ca flexibilitatea si increde-
rea sunt importante indiferent de do-
meniul de activitate, fiindca, pentru
a face performanta pe termen lung
oamenii trebuie sa gaseasca un echi-
libru in tot ce fac.

”In ultimii ani nu am facut
schimbari radicale, insa
am investit mai mult in
digitalizare”

Reporter: Cum gestionati mana-
gementul de crizd in companie si
care a devenit locul acestui segment
in ultimii ani? Cum v-ati adaptat po-
litica de HR 1in acesti ani?

Marius Ciurariu: in ultimii ani
nu am facut schimbari radicale, insa
am investit mai mult in digitalizare,
pentru a simplifica taskurile la care

Qamenii nu igi mai doresc sa faca munca
repetitiva care nu aduce valoare, de aceea tot
mai multe companii trebuie sd se uite spre
tehnologie, spre automatizare, daca nu au

facut-o deja”.

pregatiti sa revenim la birou, am
impartit toti colegii in patru catego-
rii: A,B,C si D. Astfel, pentru fiecare
categorie, timpul petrecut la birou
variaza intre 15% si 50% dintr-o
luna. Ei sunt cei care aleg cand vor sa
vina si, desigur, daca sunt sedinte
care functioneaza mai bine cand sun-
tem toti in aceeasi incapere si pentru
acelea trebuie sa vind. Sunt 1nsa si
colegi care lucreaza exclusiv de aca-
sd, cum sunt cei din call centre. In

lucreaza colegii. Mizam pe o relatie
deschisd de comunicare, iar pentru a
ne asigura cd suntem contactati am
lansat mai multe initiative interne,
precum buletinul de stiri interne, rea-
lizat chiar de colegii nostri. Credem
ca transparenta este cheia tuturor re-
latiilor bune, astfel ca si in cazul unei
situatii de crizd ne bazam pe infor-
marea corectd i pe a oferi raspunsuri
pentru subiectele care i-ar putea
ingrijora pe colegi.

Reporter: Ce programe aveti
pentru cultura performantei in com-
panie?

Marius Ciurariu: Avem progra-
me de recunoastere a performantei
atat pentru colegii din vanzari, cat si
pentru colegii din sediul central. Ca-
utam In permanenta sa recompensam
performanta, dar in acelasi timp
vrem sd ne asiguram ca este o perfor-
mantd obtinuta in mod etic, punand
clientul pe primul loc. De aceea in
toate programele noastre de recu-
noastere veti gasi elemente care ma-
soarda modul in care facem lucrurile,
nu doar rezultatul final obtinut.
Avem programe de recunoastere lu-
nard, trimestriala si anuald in zona de
vanzari, unde cautam sa le oferim
oamenilor experiente cu Provident.
Si daca in perioada pandemiei a fost
mai greu, acum pentru ca lucrurile
revin la normal, cei mai buni pot ple-
ca in city break-uri sau in vacanta
exotica de la final de an, lucru care
este extrem de motivant pentru oa-
menii nostri.

in zona de back-office, avem un
program care se numeste Provi Pro,
in care fiecare coleg al nostru, poate
nominaliza un alt coleg pentru o ca-
tegorie din program (calitate Servicii
oferite clientilor, role model, Inova-
tie etc). Lista finala trece apoi
printr-un vot la care participa toti an-
gajatii, fiecare putand sa voteze co-
legul/colega care a facut o diferenta
in acel an prin atitudine si comporta-
ment.

Folosim la fel ca toate companiile
un sistem de management al perfor-
mantei, care trebuie sd recunoastem
ca nu este perfect (eu nu am vazut
incad unul perfect), dar care te ajutd sa
intelegi ce asteaptd managerul de la
tine in acel an si ce ai de livrat.

”Beneficiile extrasalariale
au devenit tot mai
importante pentru
angajati”

Reporter: Care sunt beneficiile
pe care le oferiti angajatilor? Care
este atentia acordata de un candidat
pentru un post in cadrul Provident
beneficiilor extrasalariale? Ce anu-
me doreste in acest sens un candidat?

Marius Ciurariu: Beneficiile ex-
trasalariale au devenit tot mai impor-
tante pentru angajati. Dupa pande-
mie, flexibilitatea si modul de lucru
(de acasa sau hibrid) au inceput sa
cantareasca tot mai mult atunci cand
alegi un job. Eu cred ca angajatii isi
doresc sa poate alege cand, cum si,
acolo unde se poate, de unde indepli-
nesc ceea ce au de facut la job. Cred

ca pandemia a schimbat modul in
care ne uitam la munca si ca oamenii
au realizat ca nu isi doresc sa platea-
scd prin burnout succesul. Noi, de
exemplu, in Provident, avem un mod
de lucru hibrid si in acelasi timp ofe-
rim fiecarui angajat posibilitateade a
lucra patru saptdmani pe an (una pe
trimestru) de oriunde. De asemenea
oferim o zi pe trimestru libera pentru
wellbeing.

Un alt lucru important pentru can-
didat este cel legat de cresterea lor.
Primim la interviuri des intrebari le-
gate de programele la care au acces si
volta/invata si promova. Noi oferim
programe de invatare pentru toate
categoriile de angajati, avem in fie-
care an si un festival al invatarii care
se desfasoara in luna octombrie si In
care promovam invatarea, oferim se-
siuni individual de coaching si posi-
bilitatea de a participa la traininguri
externe.

Un al treilea aspect, care se leagd
cumva de primul este cel legat de
tehnologie. Candidatii ne intreaba
cat din munca pe care o au de facut
este manuald si cat este tehnologie?
Noi de exemplu am schimbat de
curand telefoanele mobile ale tuturor
angajatilor pentru a le oferi o expe-
rientd mai buna cu instrumentele de
lucru pe care le folosesc. Dar in ace-
lasi timp cdutam sa investim in RPA
(roboti din HR, finance), chatbot si
alte procese pe care cautam sa le au-
tomatizam si implicit sa le simplifi-
cam. Oamenii nu isi mai doresc sa
faca munca repetitiva care nu aduce
valoare, de aceea tot mai multe com-
panii trebuie sa se uite spre tehnolo-
gie, spre automatizare, daca nu au fa-
cut-o deja.

Reporter: Care este profilul an-
gajatului pe care il cautd Provident si
care sunt cele mai mari dificultati pe
care le intdmpinati atunci cand re-
crutati personal?

Marius Ciurariu: Pentru Provi-
dent, cel mai bun candidat este omul
care este curios si care este deschis sa
invete, de aceea ne dorim sa atragem
in echipa noastra persoane care do-
resc sa 1si continue dezvoltarea. Toa-
te abilitatile profesionale se pot inva-
ta dacd existd motivatie, iar noi avem
deja instrumentele de care au nevoie
colegii nostri, insa este nevoie ca
acestia sd intre in echipa noastra cu
atitudinea potrivita.

Reporter: Cati angajati are com-
pania (comparativ cu perioada
pre-pandemie) si cum estimati ca va
evolua numarul acestora in anii vii-
tori?

Marius Ciurariu: Existd mereu

fluctuatii in numarul de angajati, dar
nu mari. Este un flux normal de oa-
meni care aleg sa vina in Provident,
dar si cei care decid ca vor sa se dez-
volte intr-un alt loc de munca. Dar
pandemia nu a avut un impact semni-
ficativ asupra numarului de angajati
—nu avem nici cresteri, dar nici sca-
deri semnificative, ne situdm in con-
tinuare in jurul numarului de 2.000
de colegi.

”Dezvoltarea fiecarei
companii depinde de
echipa si de motivatia pe
care 0 au oamenii pentru a
duce business-ul la
urmatorul nivel”

Reporter: Cum considerati ca a
schimbat pandemia piata muncii, n
general, care sunt tendintele actuale si
ce previziuni aveti pentru anii viitori?

Marius Ciurariu: Cred ca dez-

ne-a adus insa si oportunitatea de a
petrece mai mult timp cu familia, dar
si de a vedea lucruri pe care inainte
nu le observam. Astfel, in ultimii ani
am descoperit cu totii rolul benefic al
tehnologiei, care ne ajuta sa ram-
anem impreuna, chiar si in pauzele
de cafea pe care le luam la distanta.
Noi am vazut aceastd oportunitate si
am recrutat si cativa colegi virtuali —
robotii Arya, Jorah si Sherlock, care
ne ajutd cu taskurile repetitive, sau
chiar si in procesul de recrutare. Pe
termen mediu si lung, cred ca multe
companii se vor concentra asupra dez-
voltarii abilitatilor oamenilor din echi-
pa, care vor desfasura joburi care
presupun abilitatea de a rezolva
probleme complexe sau creativitate,
astfel cd ma astept ca numarul com-
paniilor care aleg sa predea sarcinile
respective “colegilor virtuali” sa creasca.

De asemenea, in contextul in care
oamenii talentati au foarte multe
oportunitati de dezvoltare profesio-
nald, mai ales ca nu mai sunt limitati
la a se angaja in orasul in care locu-
iesc, experienta pe care o au devine
esentiald pentru retentia lor. Acestia
au nevoie de sprijin pentru a realiza
obiectivele pe care si le seteaza, dar
si pentru a accesa oportunitati de
dezvoltare atat pe verticald, cat si pe
orizontald. Cred ca angajatorii care
hranesc aspiratiile colegilor care vor
sd creascd au cele mai mari sanse sa
faca performanta. insa, pentru a face
performantd oamenii au nevoie sa se
poatd concentra asupra jobului i pot
face asta doar daca sunt bine din
punct de vedere fizic, emotional i fi-
nanciar. Astfel, programele de wel-
Ibeing care vizeaza acesti piloni vor
aveaunrol esential in urmatorii ani.

Reporter: Care sunt provocarile
pentru recrutarea de personal pe o
piata a muncii diferita de cea anteri-
oard pandemiei?

Marius Ciurariu: Cred ca trece-
rea la stilul de lucru remote, iar apoi
hibrid a adus si beneficii, fiindca au

Fiecare om are nevoi diferite, iar orice
organizatie sau departament are specificul sau.
Nu cred ca exista o formula care sa functioneze
pentru toatd lumea, iar atdt stilul de lucru
traditional, cat si cel hibrid au beneficii, deci
cred ca este important ca un loc de munca sa le
ofere ce este mai bun din fiecare".

voltarea fiecarei companii depinde
de echipa si de motivatia pe care o au
oamenii pentru a duce business-ul la
urmatorul nivel, de aceea este esen-
tial sd oferi un mediu care sa stimule-
ze dezbaterea §i In care oamenii s se
simta confortabil sa isi exprime idei-
le, iar apoi sa le puna in actiune. Din
perspectiva mea, cele mai importan-
te tendinte reprezintd mixul intre a
gdsi solutii prin care sa pui oamenii
pe primul loc, oferindu-le sprijinul
de care au nevoie pentru a se dezvol-
ta, dar siacces la tehnologia care sa i
ajute sa facad performanta si sa devina
mai eficienti. Nu cred ca acest aspect
a fost schimbat de pandemie, desi in
ultimii ani s-a schimbat modul in
care oamenii interactioneaza si de-
venit mai clard asteptarea lor de a
primi si sprijin emotional.
Schimbarea spre noul mod de lu-
crude la distanta a fost rapida, dar, in
afard de incertitudinea pe care am
simtit-o cu totii, am avut ocazia sa
observam lucruri pe care inainte poa-
te ca nu le vedeam si am reusit sa
imbunatatim anumite aspecte, care
ne-au ajutat sa ne obisnuim cu noul
ritm al vietii. Aceastd schimbare

largit plaja de candidati care sunt eli-
gibili pentru anumite roluri si care
acum pot firecrutati si din alte locali-
tati, nu doar din cele care se afla in
proximitatea birourilor companiilor.
in acest context, cred c¢i cea mai
mare provocare este sd dezvolti pro-
grame de dezvoltare prin care sa le
arati viitorilor si actualilor colegi ca
bunastarea lor este pe primul loc si ca
iti iei angajamentul sa fii alaturi de ei
in calatoria lor profesionald, oferin-
du-le sprijinul de care au nevoie pen-
tru a creste. Noi investim anual peste
100.000 de euro in programe de dez-
voltare si incercam sa le oferim cole-
gilor nostri acces la traineri si resurse
de invatare externe. Unul dintre pro-
gramele apreciate de colegii nostri
este Festivalul Invatarii - dedicam
anual o sdptdmana exclusiv invata-
rii, in plus fata de trainingurile i pro-
gramele adaptate la nivel individual
sau de echipa care se desfasoara re-
curent. Asadar, pentru a fi un angaja-
tor atractiv, trebuie sa intelegi nevoi-
le angajatilor si sa le transformi
intr-un element esential din strategia
de dezvoltare a business-ului.
Reporter: Va multumesc! B
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Munca hibrida, noile

competente, sanatatea fortel
de munca - principalele puncte
de atentie 1n domeniul HR

andemia de Covid-19 a
accelerat schimbarile in
modul in care lucram si a
generat noi tendinte in do-
meniul resurselor umane (HR) ce
necesita un raspuns coordonat, po-
trivit unei analize Gartner care evi-
dentiaza faptul ca rolul manageri-
lor de HR a evoluat in ultimii ani,
acestia devenind parteneri de baza
in organizatiile din care fac parte.
Gartner a chestionat peste 500
de lideri de resurse umane din 60
de tari si din toate industriile majo-
re ca sa identifice tendintele din
domeniu si sa evalueze prioritatile
de HR, respectiv provocarile
asteptate pentru 2022.
Conform studiului, noile tendinte
in domeniul resurselor umane obli-

in vederea modelarii viitorului
muncii in feluri care nu erau consi-
derate pand acum un posibil
“cagtig-castig” atdt pentru anga-
jati, cat si pentru angajatori. Noile
tendinte din domeniul resurselor
umane creeaza provocari si oportu-
nitati pentru toti profesionistii in
resurse umane, in 2022, conform
Gartner, care mentioneazd urma-
toarele tendinte in domeniul HR, in
acest an:

1. Munca hibrida, care
conduce la transformarea
afacerii

Marea majoritate a liderilor de

resurse umane (95%) se asteapta ca
cel putin unii dintre angajatii com-

Studiu Gartner: Construirea de abilitati §i
competente se afla in fruntea listei prioritatilor
in HR pentru al patrulea an consecutiv, dar
multi lideri din domeniu vor acorda, de
asemenea, prioritate managementului
schimbarii, leadershipului si initiativelor de
diversitate, echitate si incluziune (DEI).

ga organizatiile sa isi schimbe abor-
darea fortei de munca si strategiile
la locul de munci. in consecinta, li-
derii de resurse umane trebuie sa fie
foarte atenti la modul in care identi-
fica, atrag si pastreaza angajatii si
reproiecteazd munca astfel incat sa
imbunatateascd propunerea de va-
loare a angajatilor (EVP) si sa susti-
na performanta afacerii.

Gartner subliniaza cd acest mo-
ment reprezintd o oportunitate uni-
ca pentru liderii de resurse umane

paniilor sa lucreze de la distanta
dupa pandemie. Aceasta trecere la
munca hibrida va fi un motor masiv
de transformare pe care un lider de
HR trebuie sa fie pregatit sa il
sustina.

2. Sunt necesare mai
multe si noi competente

Numarul total de competente ne-
cesare pentru un singur loc de mun-
ca creste cu 6,3% anual, iar compe-
tentele noi le inlocuiesc pe cele ve-

chi. De remarcat ca 29% dintre
competentele care erau prezente
intr-o postare de angajare in 2018
sunt invechite in 2022.

in situatia datd, HR mangerii tre-
buie sa organizeze diverse trainin-
guri si cursuri, astfel incat angajatii
sa fie conectati la schimbarile care
au loc in toate domeniile.

3. Sanatatea angajatilor
este erodata

Performanta angajatilor a raimas
ridicatd in timpul pandemiei, dar
masurile restrictive impuse pe pe-
rioada de lockdown au avut un im-
pact pe termen lung si greu de in-
versat asupra sanatatii fortei de
munca, adicd asupra sanatatii an-
gajatilor, a starii de incredere intre
indivizi, intre echipe, conducere si
mediul de lucru. Abordarile inefi-
ciente ale muncii hibride nu vor
face decat sa exacerbeze aceste
probleme.

4. Angajatii doresc sa se
simta intelesi si apreciati

Liderii de resurse umane trebuie
sd construiasca o relatie mai umana
angajator-angajat si sa inteleagd
procesul de recrutare astfel incat sa
raspunda cerintelor angajatilor,
care vor sa fie ascultati si apreciati.

5. Cresterea presiunii
asupra diversitatii,
echitatii si incluziunii

Pe langa asteptarile privind o
empatie mai mare si un mediu de
lucru mai uman, existd o presiune
din ce in ce mai mare in sensul

imbunatatirii aspectelor legate de
echitate si incluziune in cadrul or-

ganizatiilor. in mod special, exista
o presiune din partea tuturor parti-
lor interesate din HR — intern si ex-
tern — pentru a face progrese reale
in diversificarea leadership-ului.
De aceea, managerii de HR trebuie
sa se orienteze pe dezvoltarea unei
culturi organizationale incluzive si
pe redefinirea criteriilor pe care
liderii le au in vedere atunci cand
iau decizii cu impact major asupra
angajatilor.

Analiza Gartner subliniaza ca,
avand 1n vedere prioritatile de top
in domeniul resurselor umane pen-
tru 2022, liderii de HR trebuie sa
fie pregatiti sd isi asume o mai
mare responsabilitate in inovatia
pe acest segment i transformarea
afacerii intr-un model de lucru hi-
brid.

Conform Gartner, responsabilii
de resurse umane trebuie se sustina
dezvoltarea unui model de lucru
hibrid centrat pe om, care sa ofere
experiente flexibile, s permita co-
laborarea si sa stimuleze un mana-
gement bazat pe empatie. In plus,
conform studiului, liderii de HR
trebuie sa aiba o abordare mai dina-
mica pentru gestionarea nevoilor
de competente in schimbare, sa
promoveze rezistenta pe termen
lung a fortei de munca prin reeva-
luarea ofertelor de sprijin al anga-
jatilor, pentru stimularea nu doar a
performantei fortei in munca, ci si
a sanatatii acestora.

Gartner indeamna la accelerarea
progresului in ceea ce priveste
obiectivele DEI (diversitate, echi-
tate, incluziune) prin stabilirea
unor responsabilitati pentru liderii
organizatiilor; respectiv la organi-
zarea functiei HR centrate pe client
si eficienta operationald. H

Munca de acasa a devenit un drept protejat prin lege in Tarile de Jos

Parlamentul din Tarile de Jos a aprobat, in luna iulie, un act legislativ
in baza caruia munca de acasa a devenit un drept legal, potrivit
Bloomberg, care mentioneaza ca Olanda este una dintre primele tari
din lume care confera protectie juridica pentru cei care vor sa mun-
ceasca in acest regim.

Actul legislativ a fost aprobat de camera inferioara a Parlamentului
de la Haga si urmeaza sa treaca prin Senat, inainte de adoptarea fi-
nala.

Multi lucratori sunt optimisti in privinta adoptarii muncii de acasa, in
conditiile in care, potrivit Eurostat, chiar inainte de pandemie 14%
dintre angajatii olandezi lucrau de obicei de acasa (cel mai mare pro-
cent din toate statele membre UE).

Guvernul olandez a incurajat companiile sa continue lucrul de acasa
in timpul pandemiei si, incepand din acest an, a implementat un pro-
gram de rambursare pentru intreprinderile care au suportat costuri
suplimentare menite sa faciliteze munca la distanta pentru angajatii
lor, noteaza Euronews

Pe fondul deficitului de talente in mai multe industrii, adoptarea lu-
crului la distanta extinde orizontul bazei de talente pentru o compa-
nie cu o retea globala. Cu toate acestea, facilitarea lucrului de la dis-
tanta vine cu propriile provocari in cazul angajarii din mai multe tari,
cum sunt legile nationale privind ocuparea fortei de munca, impozi-
tele si proprietatea intelectuala din fiecare stat, facilitarea muncii in
diferite fusuri orare si resurse umane suplimentare. B

Conform unui alt studiu Gartner, realizat pe un esantion de 550 de
lideri in domeniul HR, topul prioritatilor in People Management pen-
tru 2022 include: regandirea proceselor de recrutare in jurul abilita-
tilor si nu a rolurilor; crearea unui context in care schimbarile sunt
pozitive pentru angajati; intelegerea si integrarea viitorului muncii.

Potrivit unei analize EXEC-EDU, cele mai importante trei tendinte
ce vor defini in 2022 piata de training sunt adaptarea cursurilor la
noul mod de lucru hibrid, designul unor experiente de invatare care
sa sustina retentia si starea de bine a angajatilor si diversificarea ca-
nalelor de invatare. Pe locurile patru si cinci se afla utilizarea abilita-
tii de a lucra cu datele pentru luarea deciziilor si dezvoltarea abilita-
tilor de leadership.

Analiza citata aduce in atentie urmatoarele:

Adaptarea cursurilor la noul mod de
lucru hibrid

Munca in format hibrid, de acasa sau de oriunde, nu va disparea
prea curand din peisaj. Studiile globale, dar silocale arata ca majo-
ritatea covarsitoare a angajatilor prefera un sistem de lucru hibrid
si ca multinationalele care se dezvolta rapid au adoptat acest mo-
del de “productivitate de oriunde”. Atat pentru angajati, cat si
pentru companii, munca la distanta este despre rezultate, si mai
putin despre locul unde se afla angajatul sau orele la care lucrea-
za. in aceste conditii, programele de training trebuie aliniate aces-
tei noi realitati, in care cursantii lucreaza de oriunde — un beneficiu
care, conform studiilor, a devenit esential pentru angajati. Solutii-
le de training sunt versatile, modul in care cursantii interactionea-
za cu continutul acestuia este divers, integrand, printre altele,
tehnologia, resursele asincron cu interactiunile live online, dar si
cu activitatile la clasa, menite sa readuca in prim plan colaborarea
si conectarea.

Programe de dezvoltare axate pe
starea de bine a angajatilor

Wellbeing-ul nu mai este doar un beneficiu oferit angajatilor in ca-
drul pachetului de compensare, pe masura ce presiunile zilnice din
familie sau burn-out-ul acuzat de modul de lucru remote, care ster-
ge granitele de timp si spatiu, au devenit realitati care afecteaza in
mod direct productivitatea si performanta oamenilor. De aceea,
programele de well-being integrate au devenit parte din strategia
de retentie si motivare a oamenilor.

Diversificarea canalelor de
invatare

Zilele dedicate sesiunilor clasice de curs la sala au devenit tot mai
rare in programul managerilor. Acum invatarea se face pe canale
multiple: video, podcast, carti audio, webinarii, sesiuni live online.
Integrarea sesiunilor scurte de training in timpul programului de lu-
cru, sau chiar includerea unor sesiuni de coaching de echipa sau
brainstorming facilitat in cadrul sedintelor board-urilor sau echipe-
lor operationale reprezinta noi modalitati de a eficientiza demersul
de invatare, cu focus pe solutii pragmatice si pe rezolvarea de pro-
bleme. O altd modalitate de optimizare este folosirea digitalizarii
pentru a genera continut adaptat, personalizat nevoii fiecarui ma-
nager sau angajat.

Data literacy in luarea deciziilor

IDC, furnizor global de informatii de piata, prognozeaza pana in
2025 o crestere de zece ori a datelor la nivel global. Devine astfel
tot mai dificil pentru manageri sa ia decizii valide, care nu se bazea-
za doar pe fler, ci pe informatii corecte si actuale. O bariera supli-
mentara este decalajul major intre abilitatile digitale ale oamenilor si
viteza cu care apar noile tehnologii.

Avantajul competitiv astazi este dat de abilitatea managerilor de a
citi, a lucra, a analiza si a argumenta cu ajutorul datelor. La nivel
global doar 24% din decidenti au abilitatile necesare in lucrul cu da-
tele, deci au nevoie de training-uri specializate.

Dezvoltarea abilitatilor de
leadership

Liderii ce doresc sa iasa invingatori din competitia cu inteligenta ar-
tificiala, care va exclude sefii incompetenti din peisajul muncii, au
nevoie si mai mult sa isi dezvolte competentele, mai ales ca aces-
tea trebuie aliniate noilor realitati. Pentru aceasta perioada, este ne-
voie de un nou tip de lider, cu alte competente - empatie, agilitate,
flexibilitate, rezilienta. De aceea, investitia in dezvoltarea echipelor
de management este mai necesara ca oricand, iar primul pas este
re-evaluarea si masurarea competentelor acestora. B
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STUDIU BENEFIT:

Cardul de tichete de masa,
cadourile s1 voucherele de
vacanta - cele mai dorite
beneficu extrasalanale

® Valoarea medie lunara a beneficiilor extrasalariale a crescut cu aproape 50% 1n ultimii cinci ani ® Bugetul mediu de beneficii
extrasalariale alocat de companii a fost de 627 lei/luna pentru fiecare angajat in 2021, iar estimarea pentru 2022 este sa ajunga la peste
800 lei/luna ® Codrut Nicolau, directorul general al Edenred Romania si Benefit Systems: ”Asistam la o reconfigurare a modalitatilor

prin care companiile 1si fidelizeaza angajatii”

ichetele de masa raman

beneficiul preferat de an-

gajatii din Romania, ara-

td un studiu Benefit -
companie a Grupului Edenred,
care mentioneaza cd, pe langa aces-
tea, in topul celor mai dorite bene-
ficii flexibile se numara: cadourile
- beneficii in natura (31,8%), tu-
rismul intern - vouchere de vacanta
(27,3%) si cadourile oferite pentru
ocazii speciale (17,6%). La polul
opus, cel mai mic procent a fost
inregistrat de cursurile profesiona-
le (0,2%) si activitatile sportive
(1,5%).

Potrivit sursei citate, bugetul
mediu de beneficii extrasalariale
alocat de companii a fost de 627
lei per angajat pe lund in 2021, in
crestere cu aproape 50% in ulti-
mii cinci ani si cu circa 25% fata
de 2019, inainte de pandemia de
Covid-19. Pentru anul in curs se
estimeazd o crestere pana la valoa-
rea de 820 lei a acestor beneficii,
ceea ce Inseamnd cea mai mare
majorare procentuald din ultimii
sase ani.

Sursa citatd mentioneazd cd o
particularitate in ceea ce priveste
evolutia preferintelor de anul tre-
cut este reprezentatd de dublareca
consumului de activitati culturale,
ceea ce aratad ca angajatii revin la
activitati care includ festivaluri, te-
atru sau cinema. De asemenea, in
2021, cresterea apetitului pentru
turismul intern, materializata
printr-o crestere a accesdrii vou-
cherelor de vacanta, este explicabi-
1a 1n contextul relaxarii restrictiilor
care i-au impiedicat pe angajati sa
caldtoreascd anterior.

Codrut Nicolau, directorul ge-
neral al Edenred Romania si Bene-
fit Systems, declara: ”Asistam la o
reconfigurare a modalitatilor prin
care companiile 1si fidelizeaza an-
gajatii. Dacd ne uitdm retrospec-
tiv, in anii in care beneficiile ex-
trasalariale insemnau, in princi-
pal, tichete de masa si tichete ca-
dou, in prezent, observam ca pale-
ta s-a diversificat, In pas cu nevoi-
le si provocarile cu care se con-
fruntd angajatii in aceasta perioa-
da. Pe de alta parte, angajatorii au
de gestionat valurile de demisii
care au culminat anul trecut cu un
total de 450.000 la nivel national.
Beneficiile extrasalariale flexibile
pot asigura un sprijin major pentru
retentia, loializarea si atragerea
angajatilor, prin diversitatea de

.
_d

optiuni capabile sa satisfacd nevoi
variate. In acelasi timp, acestea
contribuie la crearea unui mediu
de lucru in care angajatii se pot
dezvolta sanatos. Din punctul nos-
tru de vedere, beneficiile extrasa-
lariale flexibile sunt un alt mod de
a spune «te apreciem, esti impor-
tant/a pentru echipay, intr-o perio-
ada cu multa presiune pe bugetul
personal si dupa doi ani de pande-
mie, in care distantarea a afectat,
in unele cazuri, si cultura organi-
zationald a angajatorilor”.

Benefit: Companiile din
domeniul Servicii - pe
primul loc la capitolul
beneficiilor flexibile oferite
angajatilor, cu un buget
lunar mediu de circa 676
lei/salariat

Bugetul de beneficii extrasala-
riale este n continua crestere pen-
tru companii din toate industriile si
de toate marimile, conform studiu-
lui, care subliniaza: ”Companiile
din domeniul Servicii se claseaza
pe primul loc la capitolul beneficii-
lor flexibile oferite angajatilor, cu
un procent de 34% si cu un buget
lunar mediu de circa 676 lei/anga-
jat. Acestea sunt urmate de compa-
niile din IT & Software (25%), care
au alocat, in medie, tot un buget lu-
nar de 676 lei/angajat. Pe locul trei
se afla companiile din Retail

B

E S

(14%), cu un buget lunar mediu de
495 lei/angajat. Pe ultimele locuri
se claseaza companiile din zona de
Servicii financiare (13%), cu o me-
die lunara de 622 lei/angajat, com-
paniile din industria de Productie
(10%), cu 0o medie de 582 lei/anga-
jat si Call-center & BPO (4%) cu
un buget mediu lunar de 695 lei/an-
gajat”.

Nivelul de accesare a categorii-
lor de beneficii este variat, cu parti-
culatitati In ceea ce priveste intere-
sele, In functie de industriile in
care activeaza angajatii. Astfel, an-
gajatii din domeniul IT & Software
prefera categoria cadouri (benefi-
cii in natura) mai mult decat media,
in timp ce pentru angajatii din do-
meniul Retail se observa o inclina-
tie mai mare spre turism $i pensii
private. Angajatii din Servicii fi-
nanciare au preferat, de asemenea,
mai mult turismul, dar si cadourile
pentru ocazii speciale.

Benefit: Pentru generatiile
Y si Z, o platforma de
beneficii extrasalariale este
esentiala in alegerea
locului de munca

Angajatii din piata muncii din
Romania sunt impartiti in patru ge-
neratii: Baby Boomers (61 - 76 ani)
- 1,8%, generatia X (41 - 60 ani) -
18,3%, generatia Y (26 - 40 ani) -
67,1% si generatia Z (sub 26 ani) -
12,8%. Studiul Benefit analizeaza

interesele fiecarei generatii in ma-
terie de beneficii flexibile, aratand
ca pentru generatiile Y si Z, o plat-
forma de beneficii extrasalariale
este esentiald In alegerea locului de
munca, iar flexibilizarea beneficii-
lor devine un factor important de
crestere a satisfactiei la locul de
munca. Daca pentru Gen Y si Gen
Z cadourile (beneficii in naturd) re-
prezinta cel mai dorit beneficiu fle-
xibil, generatiile mai mature, Gen
X si Baby Boomers prefera turis-
mul intern. De asemenea, sumele
cheltuite pe beneficii tip pensii pri-
vate descresc de la Baby Boomers
la Gen Z. in timp ce pentru genera-
tia Baby Boomers pensiile private
sunt in top trei beneficii preferate
(dupa turism si cadouri), Generatia
Z nu este deloc interesata de acest
tip de beneficii, conform studiului
citat.

Benefit: Sportul si
welness-ul - cea mai
apreciata axa din
categoria de Oferte
Speciale

Categoria de Oferte Speciale de
pe platforma Benefit, unde sunt dis-
ponibile reduceri corporate de
pana la 50%, a cunoscut o crestere
in randul utilizatorilor, noteaza
studiul, mentionand ca valoarea
estimativa a economiilor realizate
de angajatii care au folosit ofertele
speciale in 2021 a fost de 11 milio-

ane de lei, in crestere cu 10,7% fata
de anul 2020. in topul ofertelor
speciale dorite de angajati se rega-
sesc categoriile de sport & wel-
Iness, cu o proportie de 50%, mai
mult decat dublu fata de anul 2020,
cadourile (beneficiile in natura), cu
33,30%, si Telecom si IT, cu
6,90%, care se afla in scadere fata
de anul 2020, cand aceste oferte
erau utilizate de catre 21,60% din-
tre angajatii inrolati in platforma.

Noi beneficii pentru
angajati si angajatori, in
noul context de pe piata
muncii

Benefit si-a adaptat portofoliul
de produse si servicii la contextul
actual, dupa ce a identificat doua
noi categorii de nevoi la nivelul
pietei muncii dupa perioada pande-
miei: telemunca si sanatatea.

in contextul in care, anul trecut,
angajatii au lucrat, In continuare,
inregim de telemunca sau in sistem
hibrid, Benefit a adaugat o noua
sectiune in cadrul careia companii-
le au putut aloca un buget pentru a
acoperi cheltuielile asociate cu
munca remote. Limita lunara alo-
cata este proportionala cu numarul
dezile lucratin regim de telemunca
in luna anterioara. Tot in sectiunea
aceasta a fost inclusa si posibilita-
tea de a plati facturile prin aplicatia
PAGO, direct din bugetele oferite
pentru munca remote. De aseme-
nea, a fost introdusa o noua sectiu-
ne pentru angajati, Wellbeing by
SanoPass, cu cinci categorii: fit-
ness, medical, mental health, tele-
medicind si nutritie.

Din luna decembrie a anului tre-
cut, platforma Benefit poate fi ac-
cesata si prin aplicatia mobila dedi-
cata.

Benefit vrea sa lanseze trei
noi categorii de beneficii in
2022

in 2022, Benefit plinuieste s
lanseze trei noi categorii de benefi-
cii: salariul in avans, printr-un par-
teneriat cu Salarium, prima plat-
forma de platd instanta a avansului
salarial din Romania, recompense,
prin dezvoltarea primului program
de loialitate pentru utilizatorii unei
platforme de beneficii extrasala-
riale din Romania, §i work from
anywhere, primul modul de remote
work disponibil intr-o platforma de
beneficii pentru angajati.

Edenred este o platforma de
servicii si plati, conectand pe-
ste 50 de milioane de angajati
si doua milioane de comer-
cianti parteneri prin inter-
mediul a peste 900.000 de
clienti corporativi in 46 de
tari. Edenred ofera solutii de
plata cu destinatii specifice
pentru alimentatie (tichete de
masa), vacanta, flote auto si
mobilitate (solutii mul-
ti-energy, mentenanta, taxe
de drum, parcari si vouchere
de transport), stimulente (vo-
uchere si carduri cadou, plat-
forme dedicate angajatilor) si
plati corporative (carduri de
plata virtuale). Edenred spriji-
na si fenomenul cultural prin
cardurile culturale. ®

Grupul francez Edenred a esti-
mat, la data de 26 iulie, ca va
inregistra un profit record anul
acesta, in conditile in care
este bine pozitionat pentru re-
alizarea unei cresteri sustena-
bile si profitabile in noul con-
text macroeconomic, conform
Reuters.

Edenred se asteapta sa reali-
zeze un profit operational cu-
prins intre 770 si 820 de milio-
ane de euro in 2022, in condi-
tiile in care anterior miza pe o
crestere de 10% fata de rezul-
tatul de 670 de milioane de
euro inregistrat in 2021.
"Solutiile pe care grupul no-
stru le ofera atrag din ce in ce
mai multi clienti care le vad ca
pe o oportunitate pentru
cresterea puterii de cumparare
a angajatilor lor, pentru incura-
jarea comportamentelor mai
responsabile sau pentru imbu-
natatirea controlului costuri-
lor”, a declarat directorul ge-
neral al Edenred, Bertrand Du-
mazy.

in primele sase luni ale acestui
an, Edenred a realizat venituri
totale de 922 de milioane de
euro, in crestere cu 21,7%
comparativ cu perioada simila-
ra a anului trecut si peste esti-
marile analistilor, care astep-
tau 891 de milioane de euro.
Employee Benefits, principala
linie de business a Edenred, a
generat venituri operationale
de 528 de milioane de euro in
perioada mentionata. B
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21,29

8,7%

17

TRANSPORT 54 N Benefit I
SPORT 1.5% 1,7%
CURSURI PROFESIONALE 0.2% QA

* exceptand tichetele de masa, care au reprezentat 53,15% din total bugetele acordate de compani
(NOU) DONATII

BENEFICII IN NATURA

in scadere, dar in continuare la
un nivel semnificativ.

TURISM INTERN

Revine apetitul angajatilor pentru calatorii.

CADOURI OCAZII SPECIALE

Interes in crestere al angajatilor pentru cadouri cu
beneficii fiscale pentru anumite perioade din an.

ACTIVITATI CULTURALE

Dublarea consumului arata ca angajatii revin la
activitati care includ cursuri, teatru, cinema, festivaluri.
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ANALIZA

STUDIU ROMANIAN SOFTWARE PENTRU ANUL CURENT:

Cele mai cautate solutn
digitale de HR sunt
administrarea personalului si
managementul documentelor

® 30% dintre companii au adoptat noi solutii de HR 1n ultimii doi ani ca sa sustina munca hibrida si de la distanta

Analiza “New HR: cum digitalizeaza companiile din Romania proce-
sele de HR?”, realizata recent de Romanian Software, si-a propus
sa identifice directia in care se indreapta digitalizarea proceselor HR
in 2022, iar in acest scop au fost abordate mai multe teme de inte-
res, precum: nivelul de adoptie a tehnologiilor HR, beneficiile adu-
se, provocarile intampinate sau motivele pentru care companiile re-
curg la solutii digitale pentru HR. Studiul are la baza raspunsurile re-
prezentantilor HR din 300 de companii romanesti de toate dimen-

siunile, atat din Bucuresti, cat si din celelalte orase ale tarii.

evolutia digitala a resur-

selor umane are loc

acum si se desfagoara cu

viteza mare, iar orga-

nizatiile cauta modalitdti noi si efi-

ciente de a raspunde cerintelor in

continud evolutie ale activitatii de

business: agilitate, acces 24/7, vi-

teza siacuratete, conform studiului

”New HR: cum digitalizeaza com-

paniile din Romania procesele de

HR?”, realizat de Romanian Sof-

tware, furnizor de software in do-
meniul resurselor umane

Potrivit acestuia, organizatiile
de top stiu ca existd doud optiuni:
sa se schimbe din proprie initiativa
sau sa fie schimbate de mediul ex-
tern, mai tarziu. Astfel, au inceput
sa fie create medii de lucru com-
plet noi, in care angajatii pot fi fle-
xibili, inovatori si independenti cu
ajutorul tehnologiei.

Victor Dragomirescu, CEO Ro-
manian Software, declara: ”La fi-
nalul starii de alertd in care am trait
timp de doi ani, am vrut sa vedem
daca perceptia asupra digitalizarii
s-a schimbat 1n randul companiilor
romanesti. Adaptarea este cheia
succesului, iar uneori este in folo-
sul businessului sa nu inoti Impo-
triva curentului, ci sa tii pasul cu
trendul digitalizarii. in calitate de
furnizori de solutii pentru digitali-
zarea proceselor de resurse umane,
ne bucuram sa contribuim la mo-
dernizarea modului in care lucrea-
za angajatii. Ne dorim ca prin stu-
diul pe care l-am realizat sa ajutam
la congtientizarea faptului ca digi-
talizarea este o oportunitate si poa-
te ajuta orice afacere, indiferent de
dimensiune”.

Romanian Software:
”Pandemia a dus la
crearea unor noi
modele de munca”

Pandemia a dus la crearea unor
noi modele de munca, iar tehnolo-
giile au avut un impact semnifica-
tiv asupra modului in care oamenii
comunica, lucreaza si colaboreaza,
arata studiul, precizand: “In acest
context, o treime din companii au
adoptat solutii digitale de HR pen-
tru a sustine munca hibrida si de la
distanta. Dintre companiile che-
stionate, 66% sustin ca vor lucra in
sistem hibrid si doar 7,8% vor avea
un model de lucru 100% remote pe
parcursul anului 2022”.

Conform sursei citate, pentru
76,2% dintre specialistii HR, pro-
ductivitatea imbunatatita este
principalul beneficiu pe care-1
ofera softurile dedicate procese-
lor de resurse umane, fiind urmata
de simplificarea proceselor
(70,2%), diminuarea erorilor
umane §i asigurarea securitatii da-
telor (48,9%).

Studiul aminteste ca digitaliza-
rea departamentelor de resurse
umane schimba modul in care se
lucreaza, inclusiv natura muncii,

structura planului de cariera,
asteptarile angajatilor si abilitatile
necesare pentru a-si face treaba. In
acest context, specialigtii HR 1si
doresc tot mai mult implementarea
softurilor dedicate, pentru simpli-
ficarea §i eficientizarea muncii de
Zi cu zi.

Trendul digitalizarii se mentine
pe parcursul anului curent, repre-
zentand principala prioritate 1n
care se va investi in 2022: peste
50% dintre companii considera di-
gitalizarea proceselor cea mai
mare prioritate, conform studiului.

Romanian Software:
”Noile modele de
munca au facut ca
tehnologiile de tip
self-service sa devina
mult mai solicitate in
departamentele de HR”

Noua dinamica a pietei muncii
a dus la popularizarea softurilor
de tip self-service prin care anga-
jatiiisiiau zile de concediu, isi fac
pontajul sau isi actualizeaza do-
cumentele singuri, conform stu-
diului, care subliniazd ca peste
65% dintre companiile din Rom-
ania ofera softuri de self-service
angajatilor.

Totodata, in randul specialistilor
HR, managementul documentelor
(53,1%) si administrarea persona-
lului (42,2%) sunt aplicatii cautate
si indispensabile in prezent. insa,
dezvoltarea aplicatiilor specializa-
te pe extragerea de date valoroase
a facut din softurile de tip Anal-
ytics sd ajungd in Top 3 solutii do-
rite de 43% dintre respondenti, In
2022.

Romanian Software:
”Peste 40% dintre
companii planifica sa
adopte si alte solutii
HR in 2022”

Ca raspuns pentru noile nevoi
aparute in departamentele de re-
surse umane, 42,2% dintre specia-
listii HR 1si propun ca in 2022 sa isi
extinda pachetul de solutii softwa-
re pe care il folosesc In companie.
Motivul pentru care companiile
doresc sa investeasca este, in pro-
portie de aproape 60%, nevoia
unor functionalitati extinse care sa
raspunda noilor nevoi aparute, no-
teaza analiza.

Romanian Software:
”Doua treimi din
companiile din
Romania utilizeaza cel
putin un soft dedicat
proceselor HR”

O proportie de 68,2% dintre spe-
cialistii HR folosesc cu regularita-

te softuri dedicate 1n activitatile pe
care le desfdsoara, iar companiile

Victor Dragomirescu - CEO Romanian Software

medii si de tip enterprise au un
grad mai mare de adoptie a solutii-
lor digitale.

”Asa cum era de asteptat, com-
paniile de tip enterprise au adoptat
intr-o masura mai mare solutii de
HR, pentru a putea raspunde nevo-
ilor de gestionare a proceselor HR
pentru sute sau mii de angajati”,
conform raportului.

Romanian Software:
”Companiile mari au
inceput procesul de
adoptie a solutiilor
digitale HR inainte de
pandemie”

Liderii transformarii digitale au
fost companiile mari in pandemie,
noteaza analiza citatd, adaugand:
”Acestea aveau procesele de HR
digitalizate inainte de pandemie,
fapt care le-a oferit avantajul de a se
putea adapta rapid unui context ne-
favorabil. Mai mult decat atat, lide-
rii In HR din multe industrii au ofe-
rit pe parcursul pandemiei numero-
ase exemple de bune practici pentru
continuarea proceselor si modalita-
ti prin care organizatiile pot castiga
in fata imprevizibilului”.

58% dintre companiile mari au
inceput adoptia solutiilor digitale
dedicate proceselor HR 1n urma cu
mai mult de cinci ani, potrivit Ro-
manian Software.

Romanian Software:
”Peste 70% dintre
companii anticipeaza
ca angajatii lor vor
lucra intr-un regim
hibrid sau remote in
2022”

intr-un mediu de lucru hibrid,
angajatii isi impart zilele Intre acti-
vitate la birou si lucru de acasa.
Munca hibrida le aduce angajatilor

mai multe beneficii printre care
crearea unui echilibru mai bun
intre viata personald si cea profe-
sionald sau oferirea puterii de deci-
zie angajatului in a-si organiza
propriul program de munca. Stu-
diul citat arata ca peste 70% dintre
companii anticipeaza ca angajatii
lor vor lucra intr-un regim hibrid
sau remote in 2022, iar 66% dintre
companii vor lucra in sistem hibrid
in anul curent.

Dar, existd si tipuri de afaceri
pentru care un sistem de munca de
acasd sau hibrida este imposibil,
fapt pentru care 26% dintre com-
panii spun ca vor lucra doar de la
birou. Industrii precum HoReCa,
farma sau transport nu vor putea
implementa astfel de modele de
munca §i este normal ca munca lor
sa se desfagoare exclusiv de la lo-
catie, conform studiului citat.

Romanian Software:
”Lipsa cunostintelor
tehnice este cea mai
mare provocare in
procesul de
implementare a
softurilor de HR”

Potrivit studiului Romanian Soft-
ware, lipsa instruirii adecvate si a
sprijinului din partea partenerului
ce ofera solutii software pentru HR
poate ruina o implementare de suc-
ces. 36,2% dintre respondenti con-
sidera ca lipsa cunostintelor tehnice
reprezinta cea mai mare provocare
de implementare, fiind urmata de
constrangerile tehnice si operatio-
nale (35,4%) si depasirea bugetului
estimat (32,3%).

In prezent, furnizorii de solutii
software aloca timp dedicat trai-
ningului personalului, dezvoltd in-
terfete intuitive aplicatiilor si incu-
rajeaza clientii sa aloce echipei
timp de training suplimentar, daca
este necesar. B

Productivitatea ridicata si simplificarea
proceselor sunt in topul beneficiilor
obtinute de companii

Odata cu implementarea softurilor dedicate proceselor HR,
beneficiile resimtite cel mai puternic sunt imbundtatirea
productivitatii, alaturi de simplificarea proceselor.

76.2%
70.2%

48.9%

31.3%
30.5%
25.2%

13%

Beneficiile de care se bucura
companiile odata cu implementarea
solutiilor HR

Adoptatia solutiilor software de HR
in functie de dimensiunea companiei

M\O'O'COHWDHHH

Companie micd

Companie medie

Companie mare

Peste 5 an

Mai putin de 1 an @D 1-2 ani @ 2-5 ani

Sursa: Romanian Software | Studiu de piata 2022

Romanian Software digitalizeaza mediul de business romanesc de
21 de ani, fiind un partener strategic pentru peste 700 de clienti.
Romanian Software ofera softuri pentru managementul online al
documentelor, administrarea personalului, HR Analytics, evaluarea
personalului, salarizare, pontaj digital, recrutare, training angajati,
bugetare, comunicare interna, chatbot pentru HR, self-service pen-
tru angajati. &

Romanian Software: “Specialistii HR iau in considerare oportunita-
tile oferite de implementarea softurilor HR, urmarind consolidarea
proceselor (73,8%), cresterea eficientei (70,4%), imbunatatirea
experientei angajatilor (48,8%), cresterea companiei (46,9%) sau
sustinerea muncii hibride (35.8%). Una din patru companii isi pro-
pune sa investeasca mai putin de 5.000 de euro in solutii digitale
pentru HR in 2022". B

Romanian Software: “"Pandemia a adus schimbari drastice pe pia-
ta muncii si a scos in evidenta multe lacune digitale esentiale busi-
nessurilor pentru a-si desfasura procesele intr-o perioada de criza
neasteptata. in acelasi timp, afacerile au fost obligate sa se adap-
teze unei noi realitati: o cerere mare pentru munca de la distanta,
cu sisteme simple, intuitive, accesibile in orice moment din orice
locatie.

Acest lucru a fost esential pentru mentinerea continuitatii muncii.
Specialistii HR s-au adaptat nu doar muncii de acasa, dar si noilor
metode prin care trebuiau sa recruteze, angajeze si motiveze anga-
jatii. Viata profesionala si cea personala au devenit mai interconec-
tate ca oricand, creand noi experiente de munca”. B

Romanian Software: “Au aparut noi modele de munca, iar tehnolo-
giile au avut un impact enorm asupra modului in care oamenii co-
munica, lucreaza si colaboreaza. Pe masura ce munca hibrida, care
e caracterizata de flexibilitate si digitalizare, devine standardul, mo-
delele traditionale de munca raman pe loc.

Organizatiile au continuat sa-si adapteze practicile si procesele la
noile modalitati de munca hibrida sau de la distanta. Multe industrii
au aratat creativitate in a-si reinventa businessul si, in multe cazuri,
munca de acas# a avut mari avantaje. in timp ce societatea a inva-
tat sa traiasca intr-o situatie de criza, 30% dintre echipele de resur-
se umane au luat in considerare oportunitatile de a transforma locul
de munca si de a modela viitorul muncii”. ®
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AFACERI

’Pandemia ne-a schimbat
complet perspectivele si
mentalitatea”

(Interviu cu Gina Cruceru, Group HR Director, Rompetrol)

® ’In perioada pandemiei, cea mai mare provocare din perspectiva muncii a fost adaptarea la schimbare” ® ”Modelul de lucru hibrid
continud in Rompetrol si in 2022, ca raspuns la nevoile colegilor nostri” ® ”Candidatii pentru un job nu mai pot fi atrasi cu un birou
grozav sau cu o sala de recreere cu design inedit”

Vechiul mod de a lucra cinci zile pe saptamana de la birou nu se va
mai intoarce, acele zile au apus, spune doamna Gina Cruceru,
Group HR Director, Rompetrol, mentionand ca societatile din intrea-
ga lume fisi regandesc intreaga strategie si cultura, iar multe organi-
zatii se gandesc la semnificatia comunitatii, in ceea ce priveste
munca din punct de vedere cultural.

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia mediul de lucru, respectiv re-
latia angajat/angajator in compania
Rompetrol?

Gina Cruceru: in perioada pan-
demiei, cea mai mare provocare din
perspectiva muncii a fost adaptarea
la schimbare, modul si gradul de so-
cializare in interiorul echipelor,
plus interactiunea intre acestea.

Pe intreaga perioada de lucru
doar de acasa, am incurajat atat an-
gajatii sa tina legatura cu managerii
si colegii lor pentru indeplinirea de
la distanta a indatoririlor de servi-
ciu, cat si managerii sa ramana
aproape de echipd, sd construiasca
o comunicare eficientd cu membrii
acesteia, oferindu-le tot sprijinul de
care ar putea avea nevoie. Am incu-
rajat managerii sd organizeze
intalniri saptdmanale cu echipele
lor, discutii online, formale sau in-
formale, cu camera video pornita,
in care oamenii sa poatd resimti o
forma de conectare.

Printre cele mai imbucuratoare
aspecte pe care le-am constat a fost
acela cd, 1n randul angajatilor, em-
patia, bunatatea si bundvointa fata
de colegi au fost dezvoltate in pe-
rioada pandemiei.

in plus, Rompetrol a putut si le
ofere angajatilor sdi siguranta la
locul de munca, prin implementa-
rea masurilor de protectie a anga-
jatilor care intrd in contact cu
clientii, a clientilor, precum si a
spatiilor de lucru (cladiri adminis-
trative, depozite, benzinarii, rafi-
narii) la nivelul tuturor subsidia-
relor din cadrul Grupului. Am im-
plementat un program de lucru
flexibil care sa permita angajatilor
desfasurarea activitatilor intr-un
mediu sigur, le-am fost aproape
prin comunicari constante, veridi-
ce si, nu in ultimul rand, am orga-
nizat periodic sesiuni de informa-
re pe tematici variate.

Reporter: Cum aratd in prezent
viata la birou, cum este adaptata
aceasta la noua realitate?

Gina Cruceru: Noua realitate
imbratiseaza strans modelul de lu-
cru hibrid pentru angajatii eligibili
Rompetrol. Introdus inca de anul
trecut, modelul presupune doud zile

Inerenta proceselor din interiorul
Rompetrol este ascultarea activa.
Apeland la un sondaj intern, colegii
ne-au transmis cd acesta este cel
mai potrivit model pentru ei, o com-
binatie intre orele de munca petre-
cute in propriul camin, fapt care
aduce o starc de familiaritate,
liniste sufleteasca, echilibru si tim-
pul de Iucru de la birou, care inde-
plineste multiple nevoi legate de so-
cializare, colaborare si dezvoltare
personala. Astfel, modelul hibrid
continud in Rompetrol si in 2022,
dupa incetarea starii de alerta pe te-
ritoriul Romaniei, ca raspuns la ne-
voile colegilor nostri si in conso-
nantd cu opiniile favorabile acestui
mod de lucru.

”Politica de HR a
Rompetrol se
concentreaza pe
crearea mediului
potrivit pentru
angajati”

Reporter: Cum gestionati mana-
gementul de crizd in companie §i
care a devenit locul acestui segment
in ultimii ani? Cum v-ati adaptat
politica de HR in acesti ani?

Gina Cruceru: Nevoile oameni-
lor au revenit “back to the basics”.
Familia, timpul liber, mediul de lu-
cru sanatos, relatiile interumane,
activitatile de calitate au surclasat
cariera, titulatura postului, salariul
si alte aspecte profesionale care
erau cautate inainte. in situatii de
criza am ales sa fim umani, auten-
tici §i sd comunicam transparent.
Astfel, am reusit sd ne apropiem si
mai mult de valorile care ne defi-
nesc.

inci de la inceputul pandemiei, a
fost alcatuita o celula de criza in ca-
drul careia au fost regandite strate-
giile operationale, au fost luate de-
cizii in favoarea angajatilor prin
implementarea modului de lucru de
acasa si prin intermediul careia a
fost mentinut un dialog constant cu
angajatii nostri, pentru a le asigura
confortul si siguranta locului de
munca.

Angajatii Rompetrol au simtit

In ceea ce priveste recrutarea in statiile
Rompetrol, toti jucatorii din zona de retail sunt
pedeplin constienti ca provocarea de a atrage
si, totodata, de a mentine la cote optime
motivatia colegilor este enorma. Si pentru
aceasta directie de actiune am optat pentru
sesiune de instruire la locul de munca. Mai
mult, am renuntat la cerinte si competente pe
care le putem forma si am urmarit in recrutare,
in special, competentele soft si caracterul
uman, convingi fiind ca restul se pot dobandi
prin programe de training si dezvoltare”.

de lucru de la birou si trei zile de
acasa, exprimand o conformare la
tendintele pietei globale si, mai
ales, 0 ocazie pentru angajati sa se
revada dupa multe luni de pande-
mie. Ne reconectam din punct de
vedere social si asta se traduce in
reusite, plus o mai buna motivatie
pe plan profesional.

grija si sprijinul companiei prin toa-
te initiativele si comunicarile pe
care le-am transmis, de la sesiunile
de testare si campania de vaccinare,
la adaptarea modelului de lucru si la
echilibrarea activitatilor de munca
cu cele de acasa, atunci cand aces-
tea se intdmplau in acelasi spatiu.
Politica de HR a Rompetrol se con-

centreaza, intr-o mai mare masura,
pe crearea mediului potrivit pentru
angajati, unde competentele legate
dejob-ullor suntin prim plan, fard a
omite pasiunile si hobby-urile care
le aduc zambetul pe buze si, in final,
motiveaza orice persoana spre per-
formanta.

Strategia noastrd de Resurse
Umane in 2022 se centreaza in jurul
platformei impreuni Crestem Oa-
meni, prin care ne dorim sa crestem
liderii de maine, sa cultivam o cul-
turd a alegerilor si deciziilor
constiente si sa avem grija de oame-
nii nostri.

Am reunit, astfel, activitatile in
patru zone de contributie si oferim
cadrul pentru ca oamenii Rompe-
trol sa formeze comunitati in func-
tie de zonele de interes, sd conlucre-
ze si sa se bucure de rezultatele ob-
tinute impreuna: Education &
Growth; People of Rompetrol
Community; Employees Health &
Wellbeing; Working Environment
& Culture.

Reporter: Ce programe aveti
pentru cultura performantei in com-
panie si ce inseamna performanta
unui angajat Rompetrol?

Gina Cruceru: Grupul KMG
International promoveaza valori,
recunoaste i recompenseaza atat
performanta individuala, cat si pe
cea colectiva. In acest sens, KMG
International creeazd o culturd or-
ganizationald, proceduri si instru-
mente menite s maximizeze poten-
tialul angajatilor si sd genereze per-
formanta ridicata, in scopul Tmbu-
natatirii rezultatelor, motivarii si
dezvoltarii profesionale a angajati-
lor. incurajam fiecare angajat sa de-
vind “performerul” pe care doreste
sd 1l vada in lume - “’Be the perfor-
mer you want to see in the world”.

in Rompetrol evaluim perfor-
manta pentru fiecare angajat. Pen-
tru majoritatea colegilor urmarim
metodic evaluarea unor competente
critice. Incepand cu primul nivel de
management, pe langd competente,
se evalueaza si indicatori cheie de
performantd, atdt la nivel indivi-

dual, cat si corporativ. Ponderea
intre indicatorii cheie si cei corpo-
rate diferd in functie de nivel.

”Hibridul este noul
mod normal de lucru”

Reporter: Per ansamblu, cum a
schimbat pandemia piata muncii —
care sunt tendintele actuale si ce
previziuni aveti pentru anii viitori?

Gina Cruceru: Pandemia ne-a
schimbat complet perspectivele si
mentalitatea. Daca in timpul pande-
miei, modelul de lucru era prepon-
derent de acasa, principala tendinta
actuala a pietei muncii si care va do-
mina In urmatorii ani este modelul
de lucru hibrid, un mix intre lucrul
de acasa si cel de la birou. Hibridul
este noul mod normal de lucru.

Modelul de lucru hibrid este un
fapt, se intampla si este aici pentru a
ramane. Cel mai probabil, vechiul
mod de a lucra cinci zile pe saptama-
na de la birou nu se va mai intoarce,
acele zile au apus. in modelul de lu-
cru hibrid, facem tot posibilul pen-
tru a orchestra rezultatul colabora-
rii, astfel incat interactiunile de
muncd sa fie puternice si semnifica-
tive atat la birou, cat si de acasa.

Majoritatea companiilor din
intreaga lume isi regandesc intrea-
ga strategie si cultura. Multe orga-
nizatii se gandesc la semnificatia
comunitatii, in ceea ce priveste
munca din punct de vedere cultural.
Si noi, la Rompetrol, investim astazi
energie pentru a construi o comuni-
tate sustenabila, pentru a crea
impreuna un viitor mai bun pentru
comunitatea noastrda. Astfel, vom
propune modalitati practice si pro-
ductive de a creste in mod durabil
atat noi, cat si echipele noastre, in
timp ce 1i sustinem pe ceilalti.

Reporter: Care sunt provocarile
pentru recrutarea de personal pe o
piata a muncii diferita de cea ante-
rioard pandemiei? Ce probleme
intdmpinati pe partea de recrutare la
Rompetrol? Este criza de personal
in industria petroliera din Roma-
nia?

Gina Cruceru: in Rompetrol am

recrutat intotdeauna profesionisti
de nisd, avand in vedere diversita-
tea tipurilor de joburi i complexi-
tatea lor. Avem peste 200 de tipuri
de joburi diferite, iar recrutarea a
fost mereu o provocare. Acesta este
si motivul pentru care, de peste 20
de ani, ne-am asumat misiunea de a
creste si educa viitoarele generatii
de profesionisti din industria ener-
giei. Amintim cu precadere de pro-
grame de Internship, Succesiune,
Cross Training in Rafindriile Petro-
midia si Vega. Am conceput o struc-
turd de invatare care sa dezvolte atat
competentele tehnice, cat si pe cele
soft, iar prin implicarea §i pasiunea
mentorilor nostri am crescut impre-
una viitori piloni ai unei industrii
care ne ajutd sa mergem mai depar-
te.

in ceea ce priveste recrutarea in
statiile Rompetrol, toti jucatorii din
zona de retail sunt pe deplin
congtienti ca provocarea de a atrage
si, totodata, de a mentine la cote op-
time motivatia colegilor este enor-
ma. Sipentru aceasta directie de ac-
tiune am optat pentru sesiune de in-
struire la locul de munca. Mai mult,
am renuntat la cerinte si competente
pe care le putem forma si am urma-
rit In recrutare, in special, compe-
tentele soft si caracterul uman, con-
vinsi fiind ca restul se pot dobandi
prin programe de training i dezvol-
tare.

in pandemie, fragilitatea vietii i-a
determinat pe oameni sa reflecteze
si au castigat o noud perspectiva
asupra a ceea ce este cu adevarat
important pentru ei. Prioritatile, ne-
voile si preferintele candidatilor
s-au schimbat. Multi nu mai sunt
pregatiti sa revind la modul de lucru
conventional Tnainte de pandemie.

De asemenea, multi candidati au
devenit mai interesati de job-uri
part-time, freelancing si munca pe
bazd de proiecte, tocmai pentru ca
le oferd o flexibilitate mai mare in

cand iau decizia de a se aldtura unei
companii.

Reporter: Care sunt cele mai
evidente schimbari de pe piata
muncii la care trebuie sa se adapte-
ze un angajator?

Gina Cruceru: Munca in model
hibrid este de durata, candidatii nu
mai pot fi atrasi cu un birou grozav
sau cu o sala de recreere cu design
inedit. In schimb, trebuie si avem
grija de angajati prin sprijin medi-
cal, prin facilitarea testarii Co-
vid-19 sau prin acces la servicii me-
dicale online.

in Rompetrol, am incurajat orga-
nizarea sedintelor si a evenimente-
lor interne in mediu online, am
adaptat procesele (de exemplu, re-
crutare, induction, training) folo-
sind infrastructura digitald a com-
paniei, am automatizat anumite
procese de business, am organizat
seminare si cursuri online, fara
constrangeri geografice, am parti-
cipat la sesiuni online cu studenti si
absolventi, am implementat un
chatbot de resurse umane dedicat
angajatilor.

”Oamenii Rompetrol
stiu ca, odata cu
automatizarea, joburile
nu dispar, ci doar devin
mai complexe”

Reporter: Cum vedeti automati-
zarea locurilor de munca? Este ace-
asta un pericol pentru angajatul tra-
ditional?

Gina Cruceru: in Rompetrol am
pus intotdeauna accent pe investi-
tiile In automatizare, in moderniza-
re, in toate segmentele de piata in
care activam, fie ca vorbim despre
production & refining, retail & tra-
ding sau corporate functions.

Oamenii Rompetrol stiu ca, oda-
ta cu automatizarea, joburile nu di-
spar, ci doar devin mai complexe,

Noua realitate imbratiseaza strans modelul de
lucru hibrid pentru angajatii eligibili
Rompetrol. Introdus inca de anul trecut,
modelul presupune doua zile de lucru de la
birou si trei zile de acasa, exprimdnd o
conformare la tendintele pietei globale §i, mai
ales, o ocazie pentru angajati sa se revada
dupa multe luni de pandemie".

schimbarea locului de munca, indu-
striei si chiar tarii de unde lucreaza.

”Incertitudinea cauzata
de pandemie i-a facut
pe candidati sa se
orienteze catre locuri
de munca stabile si
sigure”

Reporter: Care este locul bene-
ficiilor extrasalariale in cautarea
unui loc de munca? La ce sunt mai
atenti cei ce vor un nou job?

Gina Cruceru: Incertitudinea
cauzata de pandemie i-a facut pe
candidati sa se orienteze catre locu-
ri de munca stabile si sigure. Cei in
cautarea unui loc de muncd sunt
atenti ca acesta sa fie in primul rand
un loc in care sa se simta conforta-
bil. Programul de lucru flexibil si
posibilitatea de a lucra de acasa,
precum si pachetele pentru sanata-
tea fizica si mentald, actiunile des-
fasurate pentru starea de bine a an-
gajatilor, au devenit criterii foarte
importante pentru candidati atunci

mai interesante si capabile sa gene-
reze valoare adaugata.

Chiar pe aceasta temd am dez-
voltat, inca din 2019, Workshop-ul
Super Abilitati pentru Viitorul Tau
— Skills of the Future. Ne-am dorit
sd dezvoltam un workshop pe o
tema de interes pentru studenti si
elevi, o experientd inedita prin care
sd-gi raspunda la intrebarea: ”Care
va fi viitorul meu pe piata muncii,
intr-o lume in care inteligenta arti-
ficiala se dezvolta tot mai mult? Va
mai fi cautata oare specializarea
mea?”.

Am gandit acest proiect ca pe un
dar pe care 1l oferim studentilor si
elevilor din universitatile si liceele
partenere din trei judete: Constanta,
Bucuresti si Prahova. Ne dorim un
proiect care sa transmita un puternic
mesaj pozitiv — acela ca, indiferent
de amploarea pe care o va lua Inteli-
genta Artificiald in viata noastra,
exista anumite abilitati specific
umane care ne vor mentine competi-
tivi, iar viitorul lor e cel conturat de
ei Insisi, Inca de pe bancile scolii.

Reporter: Vd multumesc! B
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BAROMETRUL PIETElI MUNCII EUROPENE, IULIE 2022:

’Efectele razboiului din
Ucraina devin din ce 1n ce
mai vizibile”

arometrul privind piata

muncii din Europa arata

un declin al acestui sec-

tor 1n luna iulie, indica-
torul principal masurat de Reteaua
Europeana a Serviciilor Publice de
Ocupare a Fortei de Munca (PES
Network) si Institutul pentru Cer-
cetare a Ocuparii Fortei de Munca
din Germania (IAB) scazandcu 1,1
puncte in iulie 2022 fata de iunie,
anunta PES Network, mentionand
totusi ca indicele continud sa se
mentina la un nivel bun, de 101,9
puncte.

Conform sursei citate, insa, o
posibila oprire a furnizarii de gaze
din Rusia cétre continent reprezin-
td un risc suplimentar pentru viito-
rul pietei muncii din Europa.

Cu o scadere de 1,5 puncte in iu-
lie, pand lanivelul de 100,2 puncte,
subindicele privind evolutia soma-
jului din Europa (ajustat sezonier)
a inregistrat o scadere mai puterni-
ca decat subindicele care indica
evolutia ocupdrii fortei de munca,
si care a pierdut 0,7 puncte,
ajungand la 103,5 puncte.

”PES Network inca vede ca fiind
bune perspectivele de angajare de
pe piata Europei, dar efectele raz-
boiului devin din ce in ce mai vizi-
bile”, atratge atentia Enzo Weber,
seful departamentului de prognoza
din cadrul Institutului pentru Cer-
cetarea Ocuparii Fortei de Munca
din Germania (IAB).

Mai multe tari au Inregistrat o
scadere evidentd a subindicelui

privind somajul, inclusiv Dane-
marca, Germania, Belgia, Bulgaria
si Cipru, conform sursei citate,
care mentioneazi: “In multe tari,
acest lucru este cel mai probabil le-
gat de faptul ca refugiatii ucraineni
sunt acum din ce in ce mai integrati
pe pietele muncii”.

”Pe termen scurt, calea spre ga-
sirea unui loc de munca trece ade-
sea prin somaj, dar pietele muncii
din Europa ofera oportunitati de
angajare pentru refugiatii din
Ucraina”, adauga Weber.

Barometrul european al pietei
muncii este un indicator calculat
lunar in baza unui sondaj realizat
de agentiile locale sau regionale de
ocupare a fortei de munca. La son-
daj participa 17 servicii publice de
ocupare a fortei de munca din tari
care includ Austria, Bulgaria, Ci-
pru, Republica Ceha, Danemarca,
Belgia, Germania, Islanda, Liec-
htenstein, Lituania, Luxemburg,
Malta, Polonia, Portugalia,
Elvetia.

Eurostat: Mai multe femei
decét barbati sunt in afara
pietei fortei de munca, in UE

Ponderea femeilor din Uniunea
Europeana (cu varsta intre 25-54
de ani) din afara pietei fortei de
munca care nu i§i cautd un loc de
munca era in 2021 mult mai ridica-
ta decat a barbatilor (18,5%, com-
parativ cu 8,2%), arata datele pre-
zentate de Oficiul European de
Statistica (Eurostat) la finele lunii
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Exista diferente semnificative in
motivele pentru care barbatii si fe-
meile (cu varsta intre 25-54 de ani)
din afara pietei fortei de munca nu
isi cautd un job. Ponderea femeilor
din afara pietei fortei de munca
care nu isi cautd un loc de munca
din cauza responsabilitatilor de
ingrijire (5,7%) si alte motive fa-

2020 2021

¢ Employment Services, Institute for Employment Research (IAB). © IAB

Componenta A a barometrului indica estimarea pentru evolutia cifrelor privind somajul, ajustate sezo-
nier, pe urmatoarele trei luni, iar componenta B prognozeaza tendintele ocuparii fortei de munca. Media
celor doua componente da valoarea totala a barometrului. Acest indicator ofera o perspectiva asupra
dezvoltarii generale a pietei fortei de munca. Indicele variaza de la 90 de puncte (evolutie foarte slaba) la

miliale (2,9%) este semnificativ
mai ridicata decat in cazul barbati-
lor. Chiar daca aceste doud catego-
rii - de responsabilitati de Ingrijire
si motive familiale - sunt combina-
te pentru barbati, ponderea
rezultata este de doar 0,5%,
noteaza Agerpres.

La nivel national, femeile cu
varsta intre 25-54 de ani din afara

2022
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pietei fortei de munca care nu isi
cautd un job din cauza responsabi-
litatilor de ingrijire depaseste 5%
in jumatate din statele membre UE.
Cea mai ridicatd pondere a fost
inregistrata in Cehia (12,8%),
Romania (11%) si Irlanda (8,2%),
iar cea mai scazutd in Danemarca
(0,9%), Suedia (1,5%) si Slovenia
(1,8%).

Pe de alta parte, ponderea core-
spunzatoare in cazul barbatilor,
chiar daca aceste doua categorii de
responsabilitati de ingrijire si mo-
tive familiale sunt combinate,
depaseste 1% doar in Irlanda
(1,1%).

Eurostat: Fiecare a patra
persoana aflati in somaj in
UE si-a gasit un loc de
munci in trimestrul intai

Un numar de 3,6 milioane de
persoane aflate in somaj in Uniu-
nea Europeand (25,2% din toti
somerii Inregistrati In ultimele trei
luni din 2021) si-au gésit un loc de
munca intre trimestrul patru din
2021 si primul trimestru din 2022,
arata datele Oficiului European de
Statistica (Eurostat).

in perioada mentionata, 7,2 mi-
lioane (51,3%) au ramas someri,
iar 3,3 milioane de persoane aflate
in somaj (23,6%) au parasit piata
muncii (devenind inactivi din
punct de vedere economic).

Din toti cei care lucrau in trime-
strul patru al anului trecut, 2,3 mi-
lioane (1,2%) au devenit someri n
primul trimestru din 2022, iar 4,7
milioane (2,4%) au parasit piata
muncii, informeaza Agerpres.

Din cei aflati in afara pietei for-
tei de munca in trimestrul patru al
anului trecut, 5,4 milioane
(4,52%) si-au gasit un loc de mun-
ca in primul trimestru din 2022, iar
3,8 milioane (3,2%) au devenit
someri. B
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