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Pandemiaaschimbat
radicalpiaþamuncii

L
a doi ani dupã pan-
demie, piaþa mun-
cii aratã complet
diferit faþã de ceea
ce era pânã în
2020, iar cea mai
importantã schim-

bare este adoptarea la o scarã tot mai
largã a muncii la distanþã. Dacã îna-
inte de anul 2020 cazurile în care
companiile permiteau munca remote
erau extrem de rar întâlnite, acum
numãrul locurilor de muncã la dis-
tanþã este din ce în ce mai mare, aºa
cum aratã orice studiu al companii-
lor de recrutare.

Dupã ce s-au adaptat stilului de
muncã de la distanþã, angajaþii au
dorit sã continue în aceastã formã
lucrul, iar cei care sunt acum în cã-
utarea unui job acordã o foarte
mare atenþie ofertei de posturi care
le permite lucrul de acasã.

În noile condiþii, ºi angajatorul
pune accent pe performanþa sala-
riatului, fãrã sã mai condiþioneze

prezenþa acestuia la birou sau sã îi
impunã un program de lucru fix,
acolo unde domeniul de activitate
permite acest lucru. Trecerea la sti-
lul de lucru remote a lãrgit astfel
plaja de candidaþi eligibi-
li pentru anumite posturi,
care acum pot fi recrutaþi
ºi din alte localitãþi.

Preferinþa pentru lucrul
de la distanþã ºi flexibili-
tate a dus ºi la apariþia jo-
burilor cu program hi-
brid, care presupun pre-
zenþa la birou numai douã-trei zile
pe sãptãmânã.

Totodatã, munca la birou s-a
schimbat, ºi nu înseamnã doar mai
multã flexibilitate, datoritã progra-
mului de lucru hibrid, ci ºi spaþii de
lucru reamenajate, care sã le ofere
mai mult confort angajaþilor ºi zone
de relaxare. În plus, noua realitate
permite ieºiri mai dese în echipe ºi
întâlniri de lucru în afara biroului.

O altã noutate pe piaþa muncii

este accentul pus pe tehnologie.
Studiile aratã cã numeroase com-
panii au adoptat soluþii digitale de
HR pentru susþinerea muncii hibri-
de ºi de la distanþã, dar digitaliza-

rea a reconfigurat ºi procesul
de recrutare.

Pe piaþa actualã a muncii,
beneficiile extrasalariale
ocupã un loc important, iar
dacã pânã în 2020 acestea
erau preponderent tichete de
masã, bonusuri sau abona-
mente la clinici medicale,

acum au apãrut noi tipuri de bene-
ficii /st imulente care privesc
aspecte de ”well-being”, cum sunt
sesiunile de consiliere psihologi-
cã, yoga, dezvoltare personalã.

Conform studiilor, responsabilii
de resurse umane trebuie, acum, sã
susþinã dezvoltarea unui model de
lucru hibrid centrat pe om, care sã
ofere experienþe flexibile, sã per-
mitã colaborarea ºi sã stimuleze un
management bazat pe empatie.

În noua realitate, angajaþii au
învãþat sã nu mai accepte orice con-
diþii doar ca sã aibã un loc de mun-
cã sau ca sã lucreze într-o anumitã
companie. Ei acordã mai multã im-
portanþã bunãstãrii personale ºi
echilibrului între muncã ºi viaþa
personalã. Posibilitatea de a lucra
de acasã ºi beneficiile extrasalaria-
le sunt, de multe ori, decisive în
acceptarea unei oferte de angajare.

Per ansamblu, toate schimbãrile
din ultimii doi ani contureazã ca-
drul pentru anii care vin, în care
candidaþii vor fi tot mai educaþi cu
privire la piaþa muncii, vor dori
transparenþã din partea angajatoru-
lui în privinþa ofertei, vor fi tot mai
selectivi atunci când vine vorba de
un nou job, iar angajatorii care îºi
doresc lucrãtori stabili ºi responsa-
bili vor trebui sã þinã cont de dorin-
þele ºi aºteptãrile acestora, respec-
tiv sã fie foarte atenþi la modalitãþi-
le de pãstrare a lor, oferindu-le fle-
xibilitate ºi beneficii. n

BOGDANBADEA,

CEO eJobs România:

”Munca la birou înseamnã multã flexibilitate.

Poate un program de lucru hibrid, poate spaþii de

lucru reamenajate ºi care sã ofere mai mult con-

fort angajaþilor, poate ieºiri mai dese în echipe ºi

întâlniri de lucru în afara biroului. Nimic nu mai

este rigid acum, iar asta cântãreºte mult în ochii

angajaþilor ºi candidaþilor. Politicile de HR s-au

adaptat noii realitãþi. Cu toþii am învãþat sã rãs-

pundem din mers oricãror noi cerinþe. Dincolo de

crearea celor mai bune experienþe de lucru ºi de

angajare, oamenii de HR au învãþat sã lucreze

foarte îndeaproape ºi cu celelalte departamente,

astfel încât totul sã fie cât mai personalizat ºi cât

mai specific fiecãrui job în parte”.

ALINA

VASIESCU
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RECRUTARE

”Adoptarea lucrului remote -
cea mai pregnantã ºi vizibilã

schimbare de pe piaþa muncii”
(Interviu cu Bogdan Badea, CEO eJobs România)

l ”Numãrul de locuri de muncã remote de pe eJobs.ro este de trei ori mai mare comparativ cu 2021” l ”Pachetul salarial competitiv
ºi flexibilitatea - în topul dorinþelor candidaþilor” l ”Remote work-ul nu va rãmâne doar o amintire a pandemiei”

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piaþa muncii - care sunt ten-
dinþele actuale ºi ce previziuni aveþi
pentru viitor?

Bogdan Badea: În momentul în
care vorbim, piaþa muncii aratã com-
plet diferit faþã de felul în care arãta
acum un an sau mai ales acum doi
ani. Suntem într-un punct de compa-
raþie 1 la 1 cu anii prepandemici, adi-
cã 2018, 2019, în care totul se
întâmpla într-o dinamicã extrem de
crescutã, cu multe joburi ºi o goanã
ferventã dupã candidaþi.

Dacã vorbim de schimbãri, cu si-
guranþã cea mai pregnantã ºi mai vi-
zibilã a fost adoptarea muncii remo-
te. Dacã înainte de 2020 vorbeam
doar despre cazuri izolate în care
companiile acceptau sau încurajau
munca remote, acum, chiar ºi dupã
ridicarea restricþiilor, numãrul de lo-
curi de muncã remote de pe eJobs.ro
este de trei ori mai mare comparativ
cu 2021. Deci, mai mult decât
oricând, coordonata principalã la
care se uitã angajatorii este perfor-
manþa, necondiþionatã de factori ex-
terni precum oraºul sau þara în care
muncim sau programul fix de opt ore
pe zi.

Ce s-a întâmplat în ultimii doi ani
ºi ce se întâmplã acum ne contureazã
cadrul pentru urmãtorii ani, în care
angajatorii vor trebui sã fie extrem
de atenþi la retenþie, sã lucreze cu fo-
arte multã flexibilitate pentru cã ve-
dem o luptã foarte strânsã pentru ta-
lentele din piaþã, sã înceapã sã dea
dovadã de transparenþã în ceea ce
priveºte salariile (mã refer aici la pu-
blicarea salariilor în anunþurile de
angajare).

Vedem, totodatã, o revenire în for-
þã a angajatorilor la ceea ce fãceau
înainte de pandemie pentru a câºtiga
sau a-ºi consolida capitalul de imagi-

ne - acþiuni de employer branding,
creºteri salariale, pachete de benefi-
cii foarte atrãgãtoare.

”Primul semestru din 2022
a fost cel mai bun din
istoria eJobs în materie de
încasãri, clienþi noi ºi
joburi postate”

Reporter: Cum a evoluat piaþa de
recrutare online în ultimii ani ºi ce
preconizaþi cã va urma? Care sunt
provocãrile pentru recrutarea de per-
sonal pe o piaþã a muncii diferitã de
cea anterioarã pandemiei?

Bogdan Badea: Piaþa a crescut.
Pentru noi, cel puþin, ultimii doi ani
au fost foarte intenºi, dar au marcat ºi
creºteri în numãrul de joburi postate,
în numãrul de clienþi noi, în volumul
de servicii extra core business (cam-
panii digitale, campanii de recrutare
personalizatã prin intermediul Skilld
sau employer branding), în numãrul
de aplicãri ºi de candidaþi activi. Pri-
mul semestru al anului 2022 a fost,
de exemplu, ºi cel mai bun din istoria
eJobs în materie de încasãri, clienþi
noi ºi joburi postate.

Pentru recrutori, piaþa este,
într-adevãr, plinã de provocãri
acum. Sunt foarte multe joburi noi
ºi nu la fel de mulþi candidaþi. În
special când vorbim despre poziþii
de specialiºti, este din ce în ce mai
greu sã închizi o poziþie cu omul
potrivit.

O altã provocare pe care o au re-
crutorii este de a se menþine competi-
tivi la nivel salarial. În primul rând,
din cauza disporporþiei între cerere ºi
ofertã ºi apoi pentru cã inflaþia ºi-a
spus cuvântul nu doar asupra puterii
de cumpãrare, ci ºi asupra aºteptãri-
lor salariale ale candidaþilor. Lucru
firesc, de altfel, dar cu impact asupra

bugetelor de salarii.
Reporter: Care sunt cerinþele

unei persoane ce cautã acum un loc
de muncã, faþã de perioada pre-pan-
demie?

Bogdan Badea: Pachet salarial
competitiv ºi flexibilitate. Pe acestea
le regãsim cel mai des în topul dorin-
þelor candidaþilor. Sunt primele lu-
cruri la care se uitã atunci când vor sã
se angajeze. Dacã salariul era la fel
de important ºi înainte de pandemie,
nevoia de flexibilitate din partea an-
gajatorului a crescut dupã cei doi ani
în care toatã lumea s-a bucurat de
mai multã autonomie, de mai multã
independenþã în a-ºi gestiona timpul.
Acestea pot funcþiona însã doar atun-
ci când sunt dublate de disciplinã ºi
foarte multã responsabilitate pentru
cã angajatorii se aºteaptã la acelºi ni-
vel de performanþã, indiferent de lo-

cul în care lucrezi.

”În prima jumãtate a
anului, domeniile care au
atras cele mai multe
aplicãri au fost retail, call
center/BPO, servicii,
IT/telecom, banking ºi
servicii financiare ºi
transporturi/logisticã”

Reporter: Care sunt cele mai cãu-
tate domenii în prezent? Existã o
scãdere a interesului pentru anumite
sectoare?

Bogdan Badea: Pentru prima ju-
mãtate a anului, domeniile care au
atras cele mai multe aplicãri au fost
retail, call center/BPO, servicii,
IT/telecom, banking ºi servicii fi-
nanciare ºi transporturi/logisticã.

Aici, vorbim de douã criterii care
atrag candidaþii – numãrul mare de
joburi lansate în piaþã ºi, implicit, o
adresabilitate foarte largã a dome-
niului, cum este cazul retailului ºi
call center-elor sau salariile mari
oferite, cum este cazul IT-ului sau
serviciilor financiare.

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

Reporter: Ce preferã un angaja-
tor în condiþiile actuale: sã ofere un
loc de muncã tradiþional, stabil, sau
sã aibã lucrãtori de la distanþã? Care
sunt preferinþele candidaþilor pentru
un post în acest sens, dupã ridicarea
restricþiilor din pandemie?

Bogdan Badea: Tendinþa celor
mai mulþi dintre angajatori pentru
acest an este sã readucã oamenii la
birouri. Sunt puþini cei care au impus
o reîntoarcere bruscã, optând, mai
degrabã, pentru un model hibrid -
douã zile de la birou, trei de acasã
sau trei zile de la birou, douã de aca-
sã. Încã se face un rodaj al celui mai
bun mod de lucru, însã este clar fap-
tul cã remote work-ul nu va rãmâne
doar o amintire a pandemiei. În inter-
valul aprilie-iunie 2022, numãrul lo-
curilor de muncã remote a fost de trei
ori mai mare decât în aceeaºi perioa-
dã din 2021, când încã se lucra pre-
ponderent de acasã. Deci, angajatorii
încã sunt dispuºi sã le ofere aceastã
opþiune angajaþilor, mai degrabã sub
formã de beneficiu, iar candidaþii
aplicã în continuare cu interes pentru
astfel de poziþii.

”Munca la birou înseamnã
multã flexibilitate”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbãri la care trebuie sã se
adapteze un angajator? Ce înseamnã
munca la birou în noua realitate ºi ce
primeazã pentru un angajat în acest
sens?

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

hibrid, poate spaþii de lucru reame-
najate ºi care sã ofere mai mult con-
fort angajaþilor, poate ieºiri mai dese
în echipe ºi întâlniri de lucru în afara
biroului. Nimic nu mai este rigid
acum, iar asta cântãreºte mult în
ochii angajaþilor ºi candidaþilor.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale în cãutarea unui
loc de muncã? La ce sunt mai atenþi
cei ce vor un nou loc de muncã în pri-
vinþa acestor beneficii?

Bogdan Badea: Beneficiile rãmân
importante. Aici, nu s-au schimbat
foarte mult preferinþele. Nici ale an-
gajatorilor, nici ale angajaþilor. Cu
douã mici excepþii - vedem tot mai
des opþiunea de a munci remote ca be-
neficiu ºi serviciile de terapie psiho-
logicã oferite angajaþilor. Altfel,
companiile rãmân tributare pachete-
lor clasice: tichete de masã, abona-
mente medicale, abonamente la sãli
de sport, coaching, tichete de vacan-
tã, prime de sãrbãtori etc.

Reporter: Cum se adapteazã poli-
ticile de HR noii realitãþi?

Bogdan Badea: S-au adaptat
deja. Cu toþii am învãþat sã rãspun-
dem din mers oricãror noi cerinþe.
Dincolo de crearea celor mai bune
experienþe de lucru ºi de angajare,
oamenii de HR au învãþat sã lucreze
foarte îndeaproape ºi cu celelalte de-
partamente, astfel încât totul sã fie
cât mai personalizat ºi cât mai speci-
fic fiecãrui job în parte.

Reporter: Vã mulþumesc! n

STUDIU FORTUNE BUSINESS INSIGHTS:

Piaþa tehnologiei de resurse umane va ajunge la
circa 36 miliarde dolari, în 2028

P
iaþa mondialã a tehnolo-
giei de resurse umane
(HR) este aºteptatã sã cre-
ascã pe fondul concentrã-

rii tot mai mari a companiilor pe
experienþa angajaþilor, aratã un
studiu realizat de Fortune Business
Insights, care menþioneazã cã, în
2020, acest segment totaliza 22,89
miliarde de dolari, iar în 2021 -
24,04 miliarde de dolari, pentru ca
în 2028 sã ajungã la 35,68 miliarde
de dolari, dupã o creºtere anualã
compusã (CAGR) de 5,8% în pe-

rioada 2021-2028.
Analiza noteazã cã numeroase or-

ganizaþii de pe tot globul se orienteazã
în prezent cãtre tablourile de bord uni-
ce de raportare ºi analizã, faþã de baze-
le convenþionale de date HR. (n.r. Ta-
blourile de bord sunt create prin inse-
rarea de tabele cu date, diagrame, note
despre datele de performanþã într-o
grilã care poate fi personalizatã).

”Aceaste tablouri nu doar ajutã
companiile sã creascã productivita-
tea, ci le permit sã studieze proble-
mele de retenþie a angajaþilor ºi pro-
ductivitatea vânzãrilor”, noteazã
studiul, subliniind: ”Companiile in-
vestesc sume uriaºe în dezvoltarea
de noi soluþii software, cum sunt in-
strumentele de învãþare, operaþiona-
le ºi de evaluare. Preconizãm cã

aceºti factori vor determina expan-
siunea pieþei tehnologiei HR în viito-
rul apropiat. Totuºi, trebuie adus în
atenþie faptul cã achiziþionarea teh-
nologiei HR este un proces costisi-
tor, care poate limita creºterea”.

Josh Bersin, fondatorul Bersin &
Associates, spune în acest raport:
”Angajatorii folosesc în prezent in-
strumente de tehnologie HR pentru
îmbunãtãþirea experienþei angajaþi-
lor la locul de muncã”.

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

Din punct de vedere geografic,
America de Nord a generat 11,06 mi-
liarde de dolari - venituri în 2020 pe
segmentul tehnologiei HR ºi proba-
bil va domina piaþa în urmãtorii ani,
conform studiului citat.

Prezenþa în creºtere a mai multor
furnizori de tehnologie de resurse
umane (HR), precum IBM Corp.,
Oracle Corp. ºi Ceridian HCM Hol-
ding Inc. vor susþine creºterea regio-

nalã. Pe de altã parte, Europa urmea-
zã sã se menþinã pe locul al doilea da-
toritã iniþiativelor în creºtere ale or-
ganismelor de reglementare în pri-
vinþa îmbunãtãþirii infrastructurii
HR. Uniunea Europeanã a imple-
mentat o strategie de management al
talentelor pentru reducerea supraî-
ncãrcãrii personalului în 2020, ceea
ce susþine creºterea pieþei tehnolo-
giei HR din aceastã regiune.

Segmentul IT ºi
Telecomunicaþii dominã
piaþa tehnologiei HR,
potrivit Fortune Business
Insights

Piaþa analizatã este împãrþitã în
software ºi servicii, în funcþie de
componentele sale, iar conform im-
plementãrii produselor, aceasta este
alcãtuitã din ”local” ºi ”cloud”.

Dupã industrie, piaþa include IT ºi
Telecomunicaþii, BFSI (banking, fi-
nancial services & insurance), admi-
nistraþie, retail, asistenþã medicalã,
producþie ºi altele. Dintre acestea,

segmentul IT ºi Telecomunicaþii a
ocupat 23,3% în 2020 din piaþa teh-
nologiei de resurse umane (HR), la
nivel global, pe fondul strategiilor de
angajare în schimbare ºi al cererii
mari de forþã de muncã calificatã în
diverse companii. n

O analizã realizatã de Fortune
Business Insights estimeazã
cã dimensiunea pieþei globale
de tehnologie HR va ajunge la
35,68 miliarde de dolari în
2028, în baza unei creºteri
anuale compuse (CAGR) de
5,8% în perioada 2021-2028,
alimentatã de investiþiile tot
mai mari în dezvoltarea de noi
produse în domeniu.

Companiile-cheie de pe piaþa
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 (Franþa, Eu-
ropa); Ultimate Software (Flo-
rida, SUA); Workday Inc. (Ca-
lifornia, SUA). n

În prezent, piaþa muncii aratã complet diferit faþã de felul în care
arãta acum un an sau mai ales acum doi ani, ne-a declarat Bogdan
Badea, CEO eJobs România. Potrivit domniei sale, coordonata
principalã la care se uitã acum angajatorii este performanþa, necon-
diþionatã de factori externi precum oraºul sau þara în care muncim
sau programul fix de opt ore pe zi.

Vedem o revenire în
forþã a angajatorilor la
ceea ce fãceau înainte
de pandemie pentru a
câºtiga sau a-ºi
consolida capitalul de
imagine - acþiuni de
employer branding,
creºteri salariale,
pachete de beneficii
foarte atrãgãtoare".
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INTERVIU

„Ultimii ani au reprezentat
un test de adaptabilitate

ºi transformare
pe piaþa muncii”

Interviu cu Luminiþa Florea, Director People & Culture Philip Morris România

l „Viitorul aparþine cu siguranþã muncii hibride, dar nu existã o reþetã care sã funcþioneze la fel pentru toatã lumea”

Reporter: Cum a schimbat
pandemia piaþa muncii - care sunt
tendinþele actuale ºi ce previziuni
aveþi pentru anii viitori?

Luminiþa Florea: Ultimii ani au
reprezentat un test de adaptabilita-
te ºi transformare pe care cred cã
l-am trecut cu succes. Mai mult
decât oricând, caracteristici pre-
cum agilitatea, colaborarea ºi fle-
xibilitatea au contat foarte mult
atât pentru angajaþii existenþi, cât ºi
în selecþia noilor colegi.

Ne-am vãzut nevoiþi sã adoptãm
modele noi de lucru, cum ar fi mun-
ca în sistem hibrid ºi, cu siguranþã,
în viitor, acest model de lucru nu o
sã disparã. Dar acest model hibrid
trebuie adaptat la nevoile angajaþi-
lor ºi fiecãrei organizaþii în parte.

La Philip Morris România, ur-
mãrim constant gradul de angaja-
ment al colegilor noºtri prin sonda-
jele interne periodice. Ne adaptãm
constant nevoilor lor, încât produc-
tivitatea ºi starea de bine sã rãmânã
la nivelul dorit. Împreunã devenim
mai puternici.

Reporter: Ce schimbãri au apã-
rut la nivelul companiei dumnea-
voastrã, din punctul de vedere al
resursei umane?

Luminiþa Florea: Obiectivul
nostru este clar, sã construim un
viitor fãrã fum, o transformare am-
biþioasã, fãrã precedent în industria
în care activãm.

Activitatea companiei se schim-
bã la nivel global, iar aceastã trans-
formare este susþinutã de peste
71.000 de angajaþi din toatã lumea.

Dintre aceºtia, aproximativ 1.300
sunt în România, atât în zona de
producþie, cât ºi în cea comercialã.

Transformarea modelului de bu-
siness a influenþat ºi numãrul de
poziþii adiþionale create în cadrul
companiei (s-a înregistrat o
creºtere medie de 7% pe an), dar ºi
recrutarea unor profile din indus-
trii diverse pentru a contribui la
dezvoltarea unor noi funcþiuni,
cum ar fi echipa de Comunicare,
Customer Care, Digital sau Consu-
mer Experience.

De asemenea, colegii noºtri au
beneficiat de noi oportunitãþi de

dezvoltare. Spre exemplu, doar în
cursul anului 2021, jumãtate din
angajaþii diviziei comerciale au be-
neficiat de o promovare sau de ex-
tinderea responsabilitãþilor în rolul
curent.

ªi procesul de recrutare a suferit
modificãri, fãrã doar ºi poate. Am
mutat recrutarea în online, iar pro-
vocarea majorã a apãrut în zona de
onboarding. Este mai dificil sã aco-
modezi noii angajaþi, sã pregãteºti
un om de la distanþã ºi sã îl integrezi
în cultura organizaþionalã.

Compania noastrã se concentrea-
zã acum sã înþeleagã cum vor arãta
în urmãtorii ani afacerile noastre ºi
piaþa muncii, aici în România.

Încercãm sã înþelegem modul în
care digitalizarea va modifica ope-
raþiunile companiei ºi sã identifi-
cãm totodatã abilitãþile care ar tre-
bui dezvoltate rapid pentru succe-

sul angajaþilor actuali ºi al celor
care se vor alãtura companiei.

Reporter: Ce schimbãri au
intervenit în viaþa la birou ºi cum va
fi adaptatã aceasta la noua realitate?

Luminiþa Florea: Viitorul apar-
þine cu siguranþã muncii hibride,
dar nu existã o reþetã care sã func-
þioneze la fel pentru toatã lumea. În
cadrul Philip Morris International,
în perioada urmãtoare, vom adopta
o abordare „smart work” ca meto-
dã de muncã.

Munca de la distanþã a fost o
schimbare majorã care a venit atât
cu avantaje, cât ºi cu dezavantaje.
La capitolul avantaje, avem flexi-
bilitatea crescutã în ceea ce pri-
veºte alegerea locului din care lu-
crezi sau economia de timp necesar
deplasãrii la birou. Cu toate aces-
tea, mulþi dintre colegi ne-au spus
cã au resimþit un dezechilibru între
viaþa profesionalã ºi cea personalã.
Ecranele întâlnirilor virtuale, fãrã
interacþiuni personale ºi conexiuni
umane fireºti, pot fi foarte obositoa-
re ºi chiar nesãnãtoase.

Reporter: Cum a evoluat relaþia
dintre companie ºi angajaþi, în ulti-
mii ani, atât la nivel de industrie,
cât ºi în cadrul companiei pe care o
reprezentaþi?

Luminiþa Florea: În centrul ori-
cãrei organizaþii sãnãtoase se aflã
oamenii. Ca un angajator respon-
sabil, ne dorim sã le oferim cele
mai bune condiþii de muncã ºi de
dezvoltare profesionalã ºi personalã.

Succesul pe termen lung se ba-
zeazã pe capacitatea noastrã de a
recruta, dezvolta, motiva ºi reþine
în cadrul organizaþiei oamenii po-

triviþi. Angajamentul lor este vital,
indiferent de poziþia pe care o ocu-
pã. Deschiderea ºi pasiunea colegi-
lor noºtri, împreunã cu dedicarea ºi
talentul lor, permit ºi accelereazã
tranziþia companiei cãtre o Româ-
nie fãrã fum.

Suntem mândri cã anul acesta
Philip Morris International a primit
certificarea Top Employer (Angaja-
tor de Top) în þara noastrã pentru al
optulea an consecutiv. Aceastã dis-
tincþie înseamnã recunoaºterea ex-
celenþei demonstrate de PMI în
practicile de resurse umane. De ase-
menea, o certificare foarte impor-
tantã pentru noi este Equal Sallary
Certification, care atestã faptul cã
oferim condiþii egale, inclusiv platã
egalã pentru aceeaºi muncã, fãrã di-
ferenþiere între femei ºi bãrbaþi.
Suntem, aºadar, în topul angajatori-
lor preferaþi.

Reporter: Cum gestionaþi ma-
nagementul de crizã?

Luminiþa Florea: Ultimii doi
ani ne-au obligat sã schimbãm mo-
dul în care funcþionãm ºi procesele
de business. Am luat toate mãsurile
necesare ca angajaþii sã se simtã în
siguranþã. În acelaºi timp, pe lângã
mãsurile de protecþie, a trebuit sã
ne asigurãm cã vor trece cât mai
bine peste aceastã crizã la nivel in-
dividual ºi de grup, cã vom rãmâne
uniþi ºi cã vom trece cu bine peste
aceastã perioadã.

Suntem o companie puternicã ºi
rezistentã, în primul rând datoritã
colegilor noºtri, ºi nimic nu con-
teazã mai mult decât sã-i susþinem
pe ei, comunitãþile în care trãiesc ºi
comunitatea în care ne desfãºurãm
activitatea.

Reporter: Care sunt provocãrile
pentru recrutarea de personal pe o
piaþã a muncii diferitã de cea ante-
rioarã pandemiei?

Luminiþa Florea: Deºi piaþa mun-
cii se confruntã cu fluctuaþii majore în
ultimii ani, în Philip Morris România,
ne concentrãm sã oferim locuri de
muncã atractive pentru angajaþi ºi
în care aceºtia sã poatã sã se dezvol-
te pe toate planurile.

Recrutãm anual peste 150 de noi
colegi, iar contextul actual ne de-
terminã sã accelerãm digitalizarea,
sã fim adaptabili, rezilienþi ºi agili.

Am trecut întreg procesul de re-
crutare în mediul online, iar inter-
viurile cu candidaþii au fost susþi-
nute prin intermediul platformelor
video, o decizie care ne-a oferit fle-
xibilitate ºi, mai ales, ne-a ajutat sã
economisim timp. Toate instru-
mentele necesare pentru digitaliza-
rea procesului de recrutare erau

deja pregãtite, iar adaptarea a fost
relativ uºoarã.

Totuºi, mutarea procesului de re-
crutare în mediul online a venit ºi
cu limitãri, iar cel mai mult am re-
simþit lipsa unei interacþiuni direc-
te cu viitorii colegi.

Reporter: Ce preferaþi, ca
angajator, în condiþiile actuale: sã

oferiþi un loc de muncã tradiþional
sau sã aveþi lucrãtori de la distanþã?

Luminiþa Florea: Personali-
zarea programelor de lucru în
funcþie de nevoile reale ale cole-
gilor noºtri este o soluþie validã.
În Philip Morris România am efec-
tuat mai multe sondaje ºi am desco-
perit cã nu existã o reþetã unicã, unii
colegi ar prefera sã meargã la birou
în mod permanent, deoarece se simt
mai productivi acolo, însã majorita-
tea îºi doreºte sã lucreze într-un mo-
del hibrid.

Reporter: În contextul unui rãz-
boi între þãrile unde aveþi sedii ºi
angajaþi, ce mãsuri aþi luat privitor
la activitatea ºi resursa umanã din
Ucraina ºi Rusia?

Luminiþa Florea: Suþinerea
colegilor din Ucraina a fost prio-
ritatea noastrã. La nivel global,
Philip Morris International a im-
plementat mai multe iniþiative pen-
tru a-i sprijini pe colegii din Ucrai-
na. Totul s-a desfãºurat cu o vitezã
incredibilã. Ne-am concentrat pe
trei direcþii critice: salvãm vieþi prin
evacuarea colegilor noºtri care do-
resc sã pãrãseascã zonele de luptã
ºi/sau Ucraina; am oferit ajutor
critic colegilor care nu pot pleca
sau care au decis sã rãmânã; am
oferit gãzduire, cazare, asistenþã
imediatã ºi o cale de urmat pentru
colegii care au reuºit sã pãrãseascã
þara.

PMI a susþinut 3 ONG-uri din
România, cu donaþii în valoare de un
milion de dolari, bani cu care au fost

achiziþionate ulterior produse de pri-
mã necesitate pentru refugiaþi.

Suntem o echipã, iar în vremuri
dificile empatia, solidaritatea ºi ge-
nerozitatea primeazã. Rãmânem
angajaþi unul faþã de celãlalt ºi doar
împreunã putem sã facem faþã tutu-
ror provocãrilor.

Reporter: Mulþumesc! n

Ultimii ani au reprezentat un test de adaptabilitate ºi transformare

pe piaþa muncii, apreciazã Luminiþa Florea, Director People & Culture

Philip Morris România, care ne-a spus, în cadrul unui interviu cã,

mai mult decât oricând, caracteristici precum agilitatea, colabora-

rea ºi flexibilitatea au contat foarte mult atât pentru angajaþii exis-

tenþi, cât ºi în selecþia noilor colegi.

Domnia sa ne-a precizat: „Ne-am vãzut nevoiþi sã adoptãm modele

noi de lucru, cum ar fi munca în sistem hibrid ºi, cu siguranþã, în vii-

tor, acest model de lucru nu o sã disparã. Dar acest model hibrid

trebuie adaptat la nevoile angajaþilor ºi fiecãrei organizaþii în parte.

Activitatea companiei se schimbã la nivel global, iar aceastã tran-

sformare este susþinutã de peste 71.000 de angajaþi din toatã lu-

mea. Dintre aceºtia, aproximativ 1.300 sunt în România, atât în

zona de producþie, cât ºi în cea comercialã”.

La Philip Morris România, urmãrim constant
gradul de angajament al colegilor noºtri prin
sondajele interne periodice. Ne adaptãm
constant nevoilor lor, încât productivitatea ºi
starea de bine sã rãmânã la nivelul dorit.
Împreunã devenim mai puternici".

Suntem mândri cã anul acesta
Philip Morris International a primit certificarea
Top Employer (Angajator de Top) în þara
noastrã pentru al optulea an consecutiv.
Aceastã distincþie înseamnã recunoaºterea
excelenþei demonstrate de PMI în practicile de
resurse umane. De asemenea, o certificare
foarte importantã pentru noi este Equal Sallary
Certification, care atestã faptul cã oferim
condiþii egale, inclusiv platã egalã pentru aceeaºi
muncã, fãrã diferenþiere între femei ºi bãrbaþi.
Suntem, aºadar, în topul angajatorilor preferaþi".

Recrutãm anual peste 150 de noi colegi, iar
contextul actual ne determinã sã accelerãm
digitalizarea, sã fim adaptabili, rezilienþi ºi agili".
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”Munca de la distanþã
este în topul preferinþelor

multor angajaþi”
(Inteviu cu Ana Viºian, Marketing Manager BestJobs)

l ”Digitalizarea ºi restricþiile impuse de pandemie au crescut dinamica pieþei de recrutare” l ”Oferta de beneficii extrasalariale a fost
reconfiguratã de pandemie” l ”Preconizãm o creºtere a pieþei de recrutare”

Reporter: Cum a evoluat piaþa de
recrutare online în ultimii ani ºi ce
preconizaþi pentru viitor?

Ana Viºian: Digitalizarea ºi re-
stricþiile impuse de pandemia de
Covid-19 au crescut dinamica pie-
þei de recrutare. Viitorul pieþei va
include ºi mai mult instrumente di-
gitale de recrutare ºi va fi tech-focu-
sed, lucru care va simplifica efortu-
rile specialiºtilor de Resurse Uma-
ne, întrucât tehnologia va fi folositã
ca sprijin ºi nu ca metodã de înlocu-
ire a acestora.

”Oferta de joburi
depãºeºte cererea”

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piaþa muncii, în general, care
sunt tendinþele actuale ºi ce previziu-
ni aveþi pentru anii care vin?

Ana Viºian: Pandemia a schim-
bat radical piaþa muncii, de la aºtep-
tãrile angajaþilor privind modul de
lucru dorit pânã la competenþele ne-
cesare pentru intrarea pe piaþa mun-
cii din România. Mobilitatea cre-
scutã a angajaþilor a determinat an-
gajatorii sã accelereze activitatea de
recrutare, astfel cã, în luna mai, a
fost înregistrat un nou record, de
42.000 de oferte de angajare. În
acest moment, oferta de joburi
depãºeºte cererea, ceea ce duce la o
competiþie acerbã între companii
pentru atragerea candidaþilor potri-
viþi.

În prezent, munca de la distanþã
este în topul preferinþelor multor an-
gajaþi români ºi a dus la apariþia jo-
burilor cu program hibrid dupã ridi-
carea restricþiilor, joburi care repre-
zintã de fapt un compromis între do-
rinþa angajatorilor de a avea echipele
la birou ºi dorinþele angajaþilor de
flexibilitate.

Nu în ultimul rând, tehnologia
joacã un rol din ce în ce mai impor-
tant, iar digitalizarea acceleratã a dus
la reconfigurarea procesului de re-
crutare, prin folosirea instrumente-

lor digitale ºi prin creºterea numãru-
lui de locuri de muncã unde sunt ne-
cesare competenþe digitale. Totuºi,
în acest moment, departamentele de
HR au un rol esenþial, deoarece tre-
buie sã gãseascã persoane care sã
îndeplineascã cerinþele companiilor
ºi sã creeze un proces de recrutare
adaptat la noile aºteptãri ale candida-
þilor, de la anunþ, ofertã salarialã, be-
neficii extrasalariale, interviu ºi on-
boarding, care sã traducã, de aseme-
nea, nevoile companiei.

În viitor, vedem continuarea
tendinþei de flexibilizare a muncii ºi
toate eforturile companiilor vor mer-
ge în aceastã direcþie, atât din punct
de vedere al integrãrii noilor prefe-
rinþe de lucru ale angajaþilor, cât ºi
din punct de vedere al infrastructurii
pe care o pun la dispoziþie acestora.

”Candidaþii sunt mult mai
selectivi în ceea ce priveºte
joburile la care aplicã, iar
mobilitatea a devenit un
aspect central”

Reporter: Care sunt provocãrile
pentru recrutarea de personal pe o
piaþã a muncii diferitã de cea anteri-
oarã pandemiei?

Ana Viºian: Este clar cã pande-
mia ºi-a pus amprenta ºi în ceea ce
priveºte recrutarea de personal, iar
provocãrile pe care le avem acum di-
ferã mult în comparaþie cu cele de di-
nainte de pandemie. Acum, candida-
þii sunt mult mai selectivi în ceea ce
priveºte joburile la care aplicã, iar
mobilitatea a devenit un aspect cen-
tral, deoarece numãrul oportunitãþi-
lor a crescut pentru ei, mai ales cã
acum au posibilitatea de a gãsi un job
cu activitate ce poate fi fãcutã de la
distanþã, deci locaþia nu mai este un
factor determinant în decizia de an-
gajare. În plus, a crescut numãrul
ofertelor de angajare unde se cere un
mix de abilitãþi digitale specifice, în
domenii precum IT, Inginerie, Spe-

cialiºti /Tehnicieni, ceea ce
adânceºte deficitul de candidaþi în
aceste domenii ºi pune ºi mai multã
presiune pe recrutori.

Reporter: Care sunt cerinþele
unei persoane ce cautã acum un loc
de muncã, faþã de perioada prepan-
demie?

Ana Viºian: În acest moment, ob-
servãm o creºtere a nevoii candidaþi-
lor de a obþine transparenþã de la an-
gajatori. Mai exact, candidaþii de
astãzi sunt mai educaþi cu privire la
piaþã, ceea ce înseamnã cã au aºtep-
tarea sã gãseascã anunþuri de angaja-
re cu cât mai multe detalii, astfel
încât ei sã poatã alege cât mai infor-
mat. Tot mai multe persoane vor ca
oferta salarialã sã fie afiºatã în anun-
þul de angajare ºi sã fie corectã, în ra-
port cu piaþa. În plus, se uitã dupã
flexibilitatea programului ºi se aºte-
aptã la un proces de recrutare cât mai
eficient.

”Numãrul ofertelor de
angajare a crescut în toate
domeniile”

Reporter: Care sunt cele mai cã-
utate domenii în prezent? Existã un
interes mai scãzut pentru anumite
sectoare?

Ana Viºian: Potrivit datelor de pe
platformã, numãrul ofertelor de an-
gajare a crescut în toate domeniile,
iar cele care prezintã cel mai mare
interes din partea candidaþilor sunt
Vânzãri, IT, Financiar/Contabilitate,
Construcþii ºi Inginerie. Nu am înre-
gistrat o scãdere a interesului într-un
anumit sector de activitate, însã am
observat preocuparea tot mai accen-
tuatã a candidaþilor de a-ºi face te-
mele înainte de a aplica, adicã de a
cerceta piaþa, de a se informa despre
companie ºi de a avea aºteptarea sã
ºtie oferta salarialã înainte de a-ºi de-
pune CV-ul.

Reporter: Ce preferã un angaja-
tor în condiþiile actuale: sã ofere un
loc de muncã tradiþional, stabil, sau

sã aibã lucrãtori de la distanþã?
Ana Viºian: Angajatorii preferã,

înainte de orice, sã îºi asigure pe ter-
men lung creºterea randamentului ºi
a producþiei, chiar ºi atunci când asta
implicã anumite compromisuri cu
privire la modul de lucru, în favoarea
angajaþilor. Companiile îºi doresc
angajaþi stabili ºi responsabili, deci
este normal sã þinã cont de dorinþele
ºi aºteptãrile acestora.

Când vine vorba de alegerea mo-
dului de lucru, fie el tradiþional, hi-
brid sau de la distanþã, angajatorii
iau în calcul ºi specificul activitãþii
companiei, deoarece existã un nu-
mãr semnificativ de locuri de muncã
ce nu permit lucrul de la distanþã,
spre exemplu joburile în Producþie
sau Transporturi.

De partea cealaltã, în contextul
fluctuaþiilor economice ºi al creºterii
inflaþiei, majoritatea angajaþilor pun
pe primul loc stabilitatea locului de
muncã, deci vor alege dupã acest cri-
teriu chiar dacã activitatea implicã
prezenþã fizicã.

”Pandemia a venit cu
multe lecþii pentru
oameni”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbãri la care trebuie sã se
adapteze un angajator? Ce înseamnã
munca la birou în noua realitate ºi ce
primeazã pentru un angajat în acest
sens?

Ana Viºian: Pandemia a venit cu
multe lecþii pentru oameni. Izolarea
i-a fãcut pe aceºtia sã simtã lipsa in-
teracþiunilor cu alþi oameni, sã prio-
ritizeze sãnãtatea mintalã ºi starea de
bine, iar schimbãrile cauzate de pan-
demie pe piaþa muncii i-a fãcut sã îºi
doreascã sã se dezvolte atât perso-
nal, cât ºi profesional, ca sã fie pre-
gãtiþi pentru orice scenariu.

Astfel, angajatorii au început deja
sã aplice mãsuri care sã vinã în
întâmpinarea acestor nevoi, prin
încurajarea ºi susþinerea angajaþilor

pentru a se dezvolta continuu, atât pe
plan personal (prin implementarea
unor politici de well-being), cât ºi pe
plan profesional (suport oferit prin

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

În plus, companiile au deschis bi-
rourile ºi le-au permis angajaþilor sã
îºi aleagã de unde lucreazã, ca semn
cã sunt conºtienþi de nevoile oame-
nilor de flexibilitate, dar ºi de inte-
racþiunea cu colegii, pentru a se co-
necta mai bine unii cu ceilalþi ºi pen-
tru a lega relaþii autentice.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale în cãutarea unui
loc de muncã? La ce sunt atenþi can-
didaþii pentru un job?

Ana Viºian: ªi oferta de beneficii
extrasalariale a fost reconfiguratã de
pandemie. Beneficiile extrasalariale
joacã un rol important în oferta de
angajare, deoarece o ofertã cuprin-

zãtoare, adaptatã la nevoile candida-
þilor de pe piaþã poate duce la atrage-
rea de noi talente, iar adesea oferta
de beneficii poate face diferenþa
pentru un candidat. Aceºtia pun ac-
centul pe bunãstare psihicã ºi pe
well-being, iar în alegerea unui loc
de muncã, sunt atenþi ºi la oferta de
beneficii extrasalariale care sã le
înglobeze aºteptãrile. În categoria
celor mai cãutate beneficii de cãtre
candidaþi regãsim tichetele de masã,
primele de sãrbãtori, cursurile de
formare profesionalã ºi training-uri-
le, decontarea transporturilor ºi nu în
ultimul rând, bonusurile de perfor-
manþã.

”Procesul de recrutare a
fost îmbunãtãþit, astfel
încât sã fie nu doar
eficient, ci ºi eficace, atât
pentru angajator, cât ºi
pentru candidaþi”

Reporter: Cum se adapteazã po-
liticile de HR noii realitãþi?

Ana Viºian: În ultimii doi ani,
procesele de recrutare, onboarding ºi
retenþie au suferit ºi ele modificãri.
Procesul de recrutare a fost îmbunã-
tãþit, astfel încât sã fie nu doar efi-
cient, ci ºi eficace, atât pentru anga-
jator, cât ºi pentru candidaþi. Compa-
niile au început sã se concentreze
mai mult pe eforturile de atragere de
talente ºi schimbã dinamica de re-
crutare, prin creºterea numãrului de
contactãri inclusiv ale candidaþilor
pasivi. Dacã pânã acum candidatul
aplica pentru un job într-o companie,

acum balanþa s-a schimbat, compa-
niile ”aplicã” la candidat, gândind
pachete salariale ºi de beneficii cât
mai atractive.

În plus, companiile au conºtienti-
zat importanþa reputaþiei de bun an-
gajator, astfel cã specialiºtii de resur-
se umane au devenit mai atenþi la oa-
menii pe care îi au deja în echipe, re-
evaluând procesele interne, de la on-
boarding ºi retenþie la cel de exit.
Nevoia de atragere ºi retenþie a anga-
jaþilor îi determinã pe recrutori sã
creeze noi strategii, iar în prezent ca-
utã modalitãþi de susþinere a angaja-
þilor, prin implementarea unor politi-
ci de well-being, training-uri, sesiu-
ni de coaching etc.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Pandemia a schimbat radical piaþa muncii, de la aºteptãrile angaja-

þilor privind modul de lucru dorit pânã la competenþele necesare

pentru intrarea pe piaþa muncii din România, spune Ana Viºian,

Marketing Manager BestJobs, subliniind cã mobilitatea crescutã a

angajaþilor a determinat angajatorii sã accelereze activitatea de re-

crutare.

Preconizãm o creºtere a pieþei de recrutare, cu
atât mai mult cu cât se accelereazã utilizarea de
soluþii de automatizare în procesul de selecþie ºi
analizã a candidaþilor, ceea ce va duce la
simplificarea eforturilor specialiºtilor HR ºi
creºterea capacitãþii de prospectare. În continuare,
piaþa se va confrunta cu un mare deficit de
specialiºti, lucru care impune crearea de strategii
coerente ºi de parteneriate strategice pentru
atragerea candidaþilor potriviþi”.

În acest moment, observãm o creºtere a nevoii
candidaþilor de a obþine transparenþã de la
angajatori. Mai exact, candidaþii de astãzi sunt
mai educaþi cu privire la piaþã, ceea ce înseamnã
cã au aºteptarea sã gãseascã anunþuri de angajare
cu cât mai multe detalii, astfel încât ei sã poatã
alege cât mai informat".
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”Viaþa ºi munca la birou nu vor mai fi
niciodatã ca înainte de pandemie”

(Interviu cu Loredana Gîlmeanu, SEM HR Business Partner & Country Lead, Nestlé România)

l ”Modul hibrid de lucru este varianta optimã pentru companii ºi angajaþi” l ”Incertitudinea cauzatã de pandemie a determinat o
scãdere a interesului candidaþilor în a-ºi schimba locul de muncã”

Reporter: Cum a schimbat pande-
mia mediul de lucru, respectiv relaþia
angajat/angajator în compania Nestlé
România?

Loredana Gîlmeanu: Ultimii doi
ani ne-au demonstrat cât de agili sun-
tem, fie cã vorbim de statutul de anga-
jator sau cel de angajat. În primãvara
lui 2020, în doar cateva zile ne-am mo-
bilizat ºi organizat munca diferit,
trecând de la munca de birou la munca
de acasã sau înlocuind tradiþionalele
întâlniri faþã-în-faþã cu cele on-line,
virtuale.

Ne-am adaptat cu toþii la noul me-
diu de lucru, indiferent de natura pos-
tului ocupat ºi am trecut de mai multe
ori prin toate etapele schimbãrii: nega-
re, furie, rezistenþã, conºtientizare, ac-
ceptare, integrare. Comunicarea dintre
management ºi echipe, dintre coordo-
natori ºi membrii echipelor lor, între
colegi în general, a fost ºi rãmâne
esenþialã.

Reporter: Cum aratã în prezent
viaþa la birou, cum este adaptatã aceas-
ta la noua realitate?

Loredana Gîlmeanu: Viaþa ºi
munca la birou nu vor mai fi niciodatã
ca înainte de pandemie, vestea bunã
este aceea cã rezultatul obþinut, aºa nu-
mitul mod hibrid, este varianta optimã

pentru companii ºi angajaþi întrucât
îmbinã flexibilitatea cu menþinerea
spiritului de echipã ºi generarea noilor
idei într-un mediu sãnãtos. În timpul
pandemiei biroul nostru principal a
fost renovat, astfel, la întoarcerea la bi-
rou, colegii au regãsit un spaþiu mo-
dern ºi propice colaborãrii.

Recent am lansat proiectul “Pets at
work”, prin care colegii noºtri care de-
þin câini pot veni la birou cu prietenul
lor necuvântãtor, urmând reguli bine
stabilite. Aceastã iniþiativã a crescut
motivaþia ºi eficienþa stãpânilor de
animale, dar contribuind în acelaºi
timp la o bunã atmosferã în birou.

Începând din acest an ne-am propus
sã organizãm zile de vineri tematice,
precum Ziua Universalã a Iei, zi în
care am îmbinat responsabilitãþile zil-
nice cu momente distractive la birou.

Reporter: Cum gestionaþi manage-
mentul de crizã în companie ºi care a
devenit locul acestui segment în ulti-
mii ani? Cum v-aþi adaptat politica de
HR în aceºti ani?

Loredana Gîlmeanu: Manage-
mentul de crizã urmeazã paºi bine sta-
biliþi ºi în pandemie au fost momente
când ne-am întâlnit mult mai des decât
în mod normal, date fiind schimbãrile
pe care le trãiam aproape în fiecare zi.

Am fost nevoiþi sã luam decizii în con-
diþii ambigue punând mereu pe primul
plan binele ºi siguranþa angajaþilor.

”Cultura performanþei
înseamnã conºtientizarea
ºi asumarea rolului pe
care fiecare dintre noi îl
avem în îndeplinirea
obiectivelor companiei”

Reporter: Ce programe aveþi pen-
tru cultura performanþei în companie
ºi ce înseamnã performanþa unui anga-
jat Nestlé?

Loredana Gîlmeanu: Cultura per-

formanþei în Nestlé înseamnã
conºtientizarea ºi asumarea rolului pe
care fiecare dintre noi îl avem în înde-
plinirea obiectivelor companiei ºi este
completatã de recunoaºterea realã a
meritelor printr-un pachet de mãsuri
ce includ compensaþia ºi beneficiile
pentru angajaþi ºi oportunitãþile de
dezvoltare profesionalã ºi personalã.
Un factor important în Cultura perfor-
manþei la Nestlé este alinierea respon-
sabilitãþilor individuale cu un set de
prioritãþi clare ºi ambiþioase la nivel de
companie, astfel încât fiecare angajat
sã fie conºtient de impactul pe care
munca sa îl are în rezultatele compa-
niei.

Nu în ultimul rând, performaþa este
evaluatã într-un mod holistic, luând în
considerare “ce”, dar ºi “cum”

s-a realizat un anume obiectiv. Ati-
tudinea, comportamentele de leader-
ship la locul de muncã au pondere im-
portantã în procesul de evaluare a per-
formanþei.

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

Reporter: Per ansamblu, cum a
schimbat pandemia piaþa muncii - care
sunt tendinþele actuale ºi ce previziuni
aveþi pentru anii viitori? Care sunt pro-
vocãrile pentru recrutarea de personal
pe o piaþã a muncii diferitã de cea ante-
rioarã pandemiei?

Loredana Gîlmeanu: În ultimii
doi ani incertitudinea cauzatã de pan-
demie a determinat o scãdere a intere-
sului candidaþilor în a-ºi schimba locul
de muncã, cãutãrile concentrându-se
înspre companii stabile, renumite din
punct de vedere al siguranþei locului
de muncã.

În tot acest timp, noi, angajatorii,
am rafinat modalitãþile de atragere ºi
recrutare, îmbunãtãþind continuu me-
todele virtuale de intervievare, selecþie
ºi integrare, fãcându-le mai rapide ºi
mai eficiente.

La începutul lui 2022, apetitul pen-
tru schimbare a revenit la un nivel si-
milar perioadei pre-pandemice, candi-
daþii fiind atraºi ºi mai mult de flexibi-
litate, sisteme hibride de lucru, de pre-
ocuparea angajatorului pentru progra-
mele care îmbunãtãþesc starea de bine
ºi în aceeaºi mãsurã atraºi de un pachet
variat de beneficii.

Viitorul ne rezervã multe provocãri
ºi cu siguranþã vom fi nevoiþi sã ape-
lãm la noi cãi de atragere ºi retenþie a
talentelor.

Reporter: Ce preferã un angajator
în condiþiile actuale: sã ofere un loc de

muncã tradiþional, stabil, sau sã aibã
lucrãtori de la distanþã?

Loredana Gîlmeanu: Sistemul de
lucru hibrid este varianta preferatã de
jucãtorii din sectorul nostru de activi-
tate în care munca de la birou se îmbi-
nã într-un mod sãnãtos ºi echilibrat cu
cea de acasã.

”Angajatul tradiþional
devine de la an la an mai
adaptabil, mai pregãtit
pentru un viitor dinamic”

Reporter: Cum vedeþi automatiza-
rea locurilor de muncã? Este aceasta
un pericol pentru angajatul tradiþio-
nal?

Loredana Gîlmeanu: Singura
constantã în viaþa noastrã este schim-
barea. Ne confruntãm zilnic cu proce-
se de automatizare: la bancã, la super-
market, la locul de muncã, iar progre-
sul tehnologic a fãcut ca unele roluri sã
aparã ºi altele sã disparã. Angajatul
tradiþional devine de la an la an mai
adaptabil, mai pregãtit pentru un viitor
dinamic.

Pentru prima datã în istorie, pe piaþa
muncii sunt active patru generaþii dife-
rite care se completeazã printr-o paletã
diversã de experienþe ºi abilitãþi.

Nestlé este compania care recu-
noaºte valoarea adãugatã a mediului
de lucru în care toate generaþiile se re-
gãsesc ºi se dezvoltã continuu împreu-
nã, diferenþele între nivelul de expe-
rienþã, preferinþe, preocupãri, convin-
geri, statut social generând un climat
de colaboare ºi inovaþie care ne dife-
renþiazã competitiv ca angajator.

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbãri de pe piaþa muncii la
care trebuie sã se adapteze un angaja-
tor?

Loredana Gîlmeanu: Cu siguran-
þã, flexibilitatea rãmâne numitorul co-
mun pentru întreaga piaþã a muncii, fie
cã vorbim despre angajatori sau anga-
jaþi.

Reporter: Vã mulþumesc! n

OANA SCARLAT, CEO EXEC-EDU:

”Nevoia de competenþe este foarte,
foarte mare”

l EXEC-EDU a realizat un parteneriat strategic cu societatea de HR Arthur Hunt ºi a lansat programe integrate pentru creºterea
performanþei în companii

Nevoia de competenþe este foarte
mare în perioada actualã, iar liderii au
nevoie sã se upgradeze într-un ritm
”ameþitor”, potrivit doamnei Oana
Scarlat, CEO EXEC-EDU.

Domnia sa subliniazã: ”Trecem
printr-o perioadã ºi un context cu totul
atipice, în care nevoia de competenþe
este foarte, foarte mare, iar decalajul
de competenþe, la fel. În acest sens, li-
derii au nevoie sã se upgradeze, iar rit-
mul este unul ameþitor. Suntem pe lo-
cul al doilea la nivel global în privinþa
deficitului de talente. Deci, atragerea
ºi retenþia talentelor sunt pe primul loc
în prioritãþile companiilor ºi ale mana-
gerilor de resurse umane. Este nevoie
de lideri ºi manageri competenþi”.

Pentru compania de training, coa-
ching ºi consultanþã EXEC-EDU, par-
teneriatul este una dintre valori, iar cel
mai recent anunþat este cu societatea
internaþionalã de resurse umane
Arthur Hunt. Oana Scarlat spune: ”De
17 ani de când existã EXEC-EDU,
parteneriatele ne-au ajutat sã creºtem,
sã rãmânem competitivi, agili ºi sã ne
dezvoltãm. Avem o responsabilitate
foarte mare, iar încrederea ºi partene-
riatul pe care l-am pus la cale se bazea-
azã pe acest lucru. Facem parteneriate
ca sã livrãm soluþii nu doar plãcute, ci
ºi utile ºi relevante pentru participanþi.
Aceasta este misiunea care ne inspirã
reciproc”.

EXEC-EDU ºi Arthur Hunt îºi pro-
pun sã ofere împreunã soluþii integrate
de dezvoltare organizaþionalã, pentru
creºterea performanþelor în companii,

consolidându-ºi astfel poziþiile de li-
deri de piaþã în România.

În contextul unei pieþe a muncii vo-
latile ºi semnificativ influenþate de pan-
demie ºi de conflictul din Ucraina, cele
douã companii acoperã o piaþã mai
complexã a serviciilor de HR pentru
segmentele de middle ºi top manage-
ment, oferind servicii strategice, adap-

tate nevoilor actuale ale companiilor.
Oana Scarlat menþioneazã: ”Pe fon-

dul deficitului enorm de talente, al nou-
lui mod de lucru hibrid ºi al unui deca-
laj enorm de competenþe în organizaþii,
în special în zona managerialã, acest
parteneriat strategic vine sã creeze ra-
pid soluþiile necesare pentru a rãspunde
tuturor acestor provocãri, într-un mod

integrat. Viziunea comunã, axatã pe
comportamente etice, flexibilitate ºi
abordare consultativã face ca acest par-
teneriat sã vinã în mod natural”.

La rându sãu, Alina Sirbu, Partener
Arthur Hunt România, spune: ”Anga-
jaþii ºi organizaþiile sunt supuse pre-
siunilor multiple date de transformãri-
le contextului de business în aceastã
era a crizelor: pandemice, energetice,
militare. Sunt necesare abordãri inte-
grate, noi ºi pragmatice care sã creeze
coeziune ºi energie la nivelul angajaþi-
lor ºi sã susþinã atingerea obiectivelor
de business ºi de management al
schimbãrii. Lansãm în piaþã noi pa-
chete de servicii integrate, adaptate
noii paradigme din piaþa muncii care
duc la creºterea motivãrii angajaþilor,
eficientizarea muncii ºi la atingerea
mai rapidã a rezultatelor þintite”.

EXEC-EDU: ”Companiile
plãnuiesc investiþii majore
în dezvoltarea echipelor de
management”

Potrivit EXEC-EDU, dupã perioa-
da restricþiilor din pandemie, care a li-
mitat companiile în organizarea de
cursuri pentru angajaþi, acestea plãnu-
iesc investiþii majore în dezvoltarea
echipelor de management.

Conform studiilor derulate de
EXEC-EDU ºi Arthur Hunt, atât piaþa
de training, cât ºi cea de recrutare sunt
în creºtere acceleratã, de cel puþin 15%
în acest an faþã de 2019, perioada de
dinainte de pandemie.

Totodatã, cererea pentru cursuri sau
servicii de coaching 1-1 a crescut cu
circa 70% pentru aceastã varã (iu-
nie-august). Interesul este crescut ºi
pentru cursuri de management ºi lea-
dership, fiind organizate de douã ori
mai multe programe de acest tip în

prezent decât înainte de pandemie.
În prezent, piaþa programelor de trai-

ning este estimatã la circa 30 de milio-
ane de euro, în timp ce piaþa de execu-
tive search ºi consultanþã de HR este
evaluatã la peste 35 de milioane de
euro, conform EXEC-EDU. n

Viaþa ºi munca la birou nu vor mai fi niciodatã ca înainte de pan-

demie, spune Loredana Gîlmeanu, SEM HR Business Partner & Country

Lead, Nestlé România, subliniind cã modul hibrid de lucru este va-

rianta optimã pentru companii ºi angajaþi întrucât îmbinã flexibilita-

tea cu menþinerea spiritului de echipã ºi generarea noilor idei într-un

mediu sãnãtos.

Suntem pe locul al doilea la nivel global în privinþa
deficitului de talente. Deci, atragerea ºi retenþia
talentelor sunt pe primul loc în prioritãþile
companiilor ºi ale managerilor de resurse umane”.

Arthur Hunt, companie internaþionalã din domeniul consultanþei în

resurse umane, este prezentã în România din 2006, activând în do-

meniile de Executive Search, consultanþã de HR ºi management

eficient al proceselor de schimbare în cadrul organizaþiilor medii ºi

de mari dimensiuni. Portofoliul Arthur Hunt cuprinde patru zone de

acþiune: recrutarea poziþiilor de management ºi top management,

evaluarea ºi dezvoltarea angajaþilor, asistenþã în procese de trans-

formare ºi schimbare, precum ºi optimizarea proceselor ºi practici-

lor de resurse umane. n

Oana Scarlat, despre beneficiile oferite de companii: ”Angajaþii soli-

citã cursuri ºi le includ pe lista de beneficii pe care le cautã aceºtia.

Conform unui studiu realizat de EXEC-EDU anul trecut, 67,7% din-

tre managerii români au dorit sã aibã un program de lucru flexibil în

2021, în timp ce 46,2% au solicitat asigurare ºi servicii medicale

gratuite, bonusurile financiare fiind pe locul al treilea în topul benefi-

ciilor, dorite de numai 38,5% din manageri. Urmãtoarele poziþii în

clasamentul beneficiilor sunt ocupate de acces la cursuri ºi coaching

(27,7%), vacanþã ºi zile libere (26,2%), maºinã de serviciu (21,5%).

Aºadar, procentul celor care îºi doresc cursuri este mare”. n

Recent am lansat proiectul «Pets at work», prin
care colegii noºtri care deþin câini pot veni la
birou cu prietenul lor necuvântãtor, urmând reguli
bine stabilite. Aceastã iniþiativã a crescut motivaþia
ºi eficienþa stãpânilor de animale, dar contribuind
în acelaºi timp la o bunã atmosferã în birou".
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”În viitor, accentul
se va pune tot mai mult

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

Reporter: Cum a schimbat pan-
demia piaþa muncii - care sunt ten-
dinþele actuale ºi ce previziuni aveþi
pentru anii viitori?

Laura Ciornei: Angajatorii din
multe domenii de activitate se con-
fruntã cu probleme atât în recrutare,
cât ºi în retenþie. În recrutare, este tot
mai mult o piaþã a muncii dictatã de
cãtre candidaþi, în special din cauza
deficitului de personal calificat ºi
specializat care existã în multe arii.
Candidaþii sunt mult mai selectivi în
privinþa angajatorului ºi, în ciuda in-
tensificãrii cãutãrilor de joburi din
ultimul an, aceºtia sunt foarte atenþi
atunci când decid sã facã o schimba-
re. Tocmai de aceea, accentul se
pune pe procese de recrutare cât mai
transparente, cât mai scurte pentru a
eficientiza întreg procesul, procese
derulate online în primele etape
(pânã la un interviul final), testarea
tehnicã (acolo unde e cazul) a candi-
daþilor într-o manierã cât mai facilã,
feedback constant acordat pe parcur-
sul etapelor de interviu ºi o evaluare
a compatibilitãþii cu tot ce înseamnã
cultura organizaþionalã.

În retenþie, tocmai pentru cã prin-
cipala problemã este fluctuaþia de
personal (producþia, vânzãrile ºi
IT-ul au fost familiile de joburi cu
cele mai mari fluctuaþii de personal
în 2021), companiile acordã tot mai
mare atenþie nevoilor angajaþilor:
pornind de la beneficii extrasalariale
(susþinerea sãnãtãþii psiho-emoþio-
nale a angajaþilor, sesiuni de psihote-
rapie gratuite, mai multe zile libere
în funcþie de anumite criterii, ziua de
vineri scurtã), flexibilitate în privin-
þa programului, lucru hibrid sau re-
mote acolo unde se preteazã, pânã la
derularea de analize de tipul diagno-
zã organizaþionalã, pentru a evalua
sãnãtatea organizaþiei.

În viitor, accentul se va pune tot
mai mult pe flexibilitate, pe lucrul de
oriunde, automatizare, colaborãri în
echipe mixte, colaborãri cu freelan-
ceri sau contractori externi, lucrul pe
proiecte, nevoia de echilibru între
muncã ºi viaþa personalã, ascultarea
realã a nevoilor angajaþilor, salarii re-
evaluate la nivelul pieþei, adaptarea
companiilor la cerinþele angajaþilor.

”Tot mai multe companii
înþeleg importanþa unui
proces de recrutare
profesionist”

Reporter: Cum a evoluat piaþa de
recrutare în ultimii ani ºi ce preconi-
zaþi pentru anii care vin?

Laura Ciornei: Piaþa de recrutare
s-a adaptat foarte bine la digitaliza-
rea ºi automatizarea care au schim-
bat feþele multor afaceri. Tot mai
multe companii înþeleg importanþa
unui proces de recrutare profesio-
nist, înþeleg impactul – pozitiv sau
negativ – pe care îl poate avea recru-
tarea asupra succesului unui busi-
ness.

Pentru candidaþii care lucreazã
(ºi) de acasã, e mult mai comod sã
participe la interviuri, dar acest lucru
nu înseamnã cã acceptã mai uºor o
schimbare a jobului. Sunt mult mai
atenþi la ceea ce ar oferi o altã com-
panie ºi cer toate detaliile încã de la
prima discuþie sau chiar înaintea ei.
Candidaþii împing piaþa spre o tran-
sparenþã a salariilor, chiar dacã în
România managerii nu par încã pre-
gãtiþi sã publice salariile în anunþuri-
le de recrutare.

Pentru anii viitori, mã aºtept sã se

punã tot mai mult accentul pe auto-
matizare în etapa de sourcing, pe in-
terviuri de angajare comportamenta-
le, pe evaluarea compatilibilitãþii cu
organizaþia în primul rând (înainte de
evaluarea îndeplinirii unor criterii
legate de job), procese de recrutare
derulate în mare parte online (în do-
meniile unde se preteazã ºi lucrul de
la distanþã).

Reporter: Care sunt provocãrile
pentru recrutarea de personal pe o
piaþã a muncii diferitã de cea anterio-
arã pandemiei? Cum se deruleazã un
proces de recrutare în noua realitate
ºi ce instrumente folosiþi în acest
proces?

Laura Ciornei: În 2022, vorbim
de o piaþã a candidaþilor, iar compa-
niile fac eforturi tot mai mari pentru
a recruta specialiºti în echipele lor.
Candidaþii au ajuns sã aibã mai multe
opþiuni, iar înainte de a lua decizia de
acceptare a unei oferte de job, cântã-
resc bine beneficiile, partea salaria-
lã, perspectivele de dezvoltare pro-
fesionalã, precum ºi personalã, flexi-
bilitatea programului ºi a modului de
lucru, astfel încât sã se plieze mai
bine pe nevoile personale. Recrutorii
folosesc strategii ºi tactici de recru-
tare tot mai ingenioase, pentru a-ºi
extinde aria de cãutare a candidaþi-
lor, în condiþiile creºterii competiþiei
pentru atragerea de talente.

Alte provocãri: recrutorii încã tre-
buie sã convingã managerii angaja-
tori de importanþa scurtãrii procesu-
lui de recrutare. De multe ori, trebuie
sã îi convingã, de asemenea, sã nu
mai punã atât de mult preþ pe frec-
venþa de schimbare a joburilor, nor-
malizându-se ideea de schimbare
mai desã a joburilor, în contextul
mobilitãþii mai mari de pe piaþa mun-
cii.

Un proces de recrutare se derulea-
zã acum online, în companiile unde
se lucreazã remote/hibrid, iar de-
ciziile de angajare sunt luate fãrã a
exista neapãrat un interviu faþã-în-
faþã. Noi, de exemplu, la Let’s talk
HR, am derulat ºi derulãm exclusiv
interviuri video din martie 2020, iar
clienþii noºtri – fiind din sectorul IT –
procedeazã la fel. Pentru noi, cei din
IT, fiind o piaþã oricum dificilã ºi
încercatã de multe provocãri, recru-
tarea înseamnã mai mult arta de a
atrage candidaþii potriviþi ºi de a-i di-
recþiona spre companiile potrivite
pentru ei. De regulã, ne bazãm pe in-
terviuri de HR informale, sub formã
de discuþii exploratorii, de cu-
noaºtere ºi mai degrabã de tipul “cul-
tural fit” între candidat ºi angajator.
Folosim rar instrumente psihometri-
ce (poate doar în cazul candidaþilor
juniori), pentru cã ar fi un pas ce ar
îngreuna procesul, iar angajatorii
oricum au propriile teste tehnice pe
care le aplicã.

”Angajaþii au învãþat sã
nu mai accepte orice
condiþii doar ca sã aibã un
job sau sã acceadã într-o
anumitã companie”

Reporter: Cum diferã cerinþele
unei persoane ce cautã acum un loc
de muncã, faþã de perioada pre-pan-
demie?

Laura Ciornei: Sunt cerinþe mult
mai specifice, angajaþii au învãþat sã
nu mai accepte orice condiþii doar ca
sã aibã un job sau sã acceadã într-o
anumitã companie. Acordã mai mul-
tã importanþã bunãstãrii personale ºi

echilibrului între muncã ºi viaþa per-
sonalã, pe care un nou job le-ar putea
permite. Întreabã de salariu ºi bene-
ficii încã de la primele discuþii cu un
recrutor, au aºteptãri pe care le expri-
mã mult mai clar la interviuri, au
înþeles cã trebuie sã îºi valorizeze
atuurile ºi o fac într-o manierã mult
mai eficientã, inclusiv într-un proces
de recrutare. De asemenea, îºi doresc
mai multã flexibilitate de la angaja-
tor ºi preferã locurile de muncã unde
au posibilitatea sã lucreze hibrid
(sunt multe persoane care nici mãcar
nu acceptã sã aibã un interviu cu o
companie care le-ar cere sã vinã zi de
zi la birou, dacã activitatea s-ar putea
derula ºi de la distanþã).

Reporter: Care sunt cele mai cãu-
tate domenii în prezent? Existã o ce-
rere mai redusã pentru anumite sec-
toare?

Laura Ciornei: Domeniile cele
mai cãutate sunt reprezentate de IT –
software, resurse umane, customer
support, retail, vânzãri, achiziþii, IT
– hardware, contabilitate – finanþe,
transport/logisticã, inginerie – teh-
nic ºi marketing. Nu este o surprizã
faptul cã piaþa de IT este una dintre
cele mai dinamice pieþe în ceea ce
priveºte angajãrile, însã în ultimii
doi ani s-a dovedit tot mai mult cã
este o piaþã dictatã de cãtre candidaþi
ºi nu de cãtre angajatori. Acest lucru
se datoreazã în principal deficitului
de specialiºti, în condiþiile în care ce-
rerea anualã este de peste 20.000 de
locuri de muncã noi, iar oferta anualã
e de circa 10.000 de specialiºti IT
noi, ceea ce duce la un deficit anual
de forþã de muncã de 10.000 de spe-
cialiºti IT.

Interesul a scãzut pentru sectoare
de activitate precum: arhitecturã/de-
sign interior, medicinã veterinarã,
statisticã, prelucrarea lemnului,
agriculturã, pazã ºi protecþie, pe-
trol/gaze, cercetare/dezvoltare, tra-
duceri ºi confecþii/design vestimen-
tar (conform unui studiu eJobs, “HR
Review and Trends, 2022”).

”Oferta de joburi remote
este la un maximum
istoric”

Reporter: Ce preferã un angaja-
tor în condiþiile actuale: sã ofere un
loc de muncã tradiþional, stabil, sau
sã aibã lucrãtori de la distanþã?

Laura Ciornei: Depinde de do-
meniul de activitate ºi dacã natura
locului de muncã permite lucrul de la
distanþã. Sunt atâtea arii în care nu
este posibil sã lucrezi de la distanþã,
chiar dacã ar exista dorinþa atât din
partea angajaþilor, cât ºi din partea
angajatorilor. Acolo unde a fost posi-
bil, dupã ce mulþi profesioniºti s-au
adaptat lucrului remote în 2020,

aceºtia ºi-au dorit sã continue în ace-
laºi mod ºi în 2021, ºi în 2022. Oferta
de joburi remote este acum la un ma-
ximum istoric ºi datoritã interesului
candidaþilor, însã ºi datoritã compa-
niilor care au dat dovadã de flexibili-
tate. Cu ajutorul tehnologiei, pande-
mia a redefinit locul de muncã. În
plus, stabilitatea jobului nu este datã
de modalitatea de lucru: poþi avea
stabilitate dacã lucrezi de la distanþã
zi de zi, iar în acelaºi timp poþi avea
un job total nesigur mergând la se-
diul companiei zi de zi.

În ultimele luni, se observã o ten-
dinþã tot mai mare a angajatorilor
care au practicat lucrul 100% remote
în contextul pandemiei sã doreascã
trecerea la un program hibrid, cu
câteva zile pe sãptãmânã de lucru de
la birou, sau chiar ºi revenirea com-
pletã la birou (în condiþiile în care
modelele de business ar permite în
continuare telemunca). În aceastã re-
alitate, sunt ºi vor fi angajaþi care se
vor adapta sau care chiar îºi doresc
un mix/revenirea la birou (pentru cã
lucreazã mai bine dintr-un astfel de
mediu) sau, dimpotrivã, vor fi mulþi
angajaþi care se vor reorienta ºi vor
cãuta joburi mai flexibile, în medii
remote-first. Vor avea mult de câºti-
gat companiile ce se vor adapta ce-
rinþelor atât din partea candidaþilor,
cât ºi din partea angajaþilor, þinând
cont de beneficiile pe care remote-ul
din ultimii ani le-a adus: asupra pro-
ductivitãþii, colaborãrii pentru noi
proiecte ºi inovaþiei în privinþa pro-
duselor/serviciilor.

Reporter: Care este evoluþia nu-
mãrului de joburi remote disponibile
ºi în ce domeniu sunt cele mai multe?

Laura Ciornei: Faptul cã produc-
tivitatea nu a fost afectatã de munca
remote, precum ºi preferinþa multor
angajaþi pentru adopþia ei permanen-
tã, a crescut numãrul de locuri de
muncã remote. Totuºi, conform
Hipo, în viitorul apropiat un sfert
dintre angajatorii români vor avea
poziþii remote în proporþie de 10%,
deci un procent foarte mic. În pre-
zent, companiile cu cea mai bogatã
ofertã de locuri de muncã remote
sunt din IT/telecom, financiar-con-
tabilitate, vânzãri, marketing ºi HR.

”Un angajator trebuie sã
înþeleagã cã existã o
concurenþã mare pe piaþa
muncii”

Reporter: Care sunt cele mai evi-
dente schimbãri la care trebuie sã se
adapteze un angajator? Ce înseamnã
munca la birou în noua realitate ºi ce
primeazã pentru un angajat în acest
sens?

Laura Ciornei: Un angajator tre-
buie sã înþeleagã cã existã o concu-

renþã mare pe piaþa muncii, pentru
aceleaºi resurse de multe ori, ºi atun-
ci trebuie sã gãseascã metode inedite
de a ajunge la specialiºtii doriþi, pe
care sã îi atragã cu oferte de job core-
spunzãtoare cerinþelor. În plus, nu
este suficient sã angajezi pe cineva,
pentru cã trebuie sã vii în mod con-
stant în întâmpinarea dorinþelor sale
ºi atunci trebuie sã te gândeºti serios
la niºte strategii de retenþie. Schim-
bãrile evidente þin de: lucrul remote,
mobilitatea mai mare de pe piaþa
muncii, accesul mai greoi la candi-
daþii care au devenit tot mai selectivi,
dezvoltarea abilitãþilor digitale, po-
litici de “work-life integration”.

Munca la birou în noua realitate ar
trebui sã aibã în centru flexibilitatea
ºi adaptabilitatea (de ambele pãrþi:
angajatori – angajaþi). Suntem dife-
riþi ºi avem aºteptãri diferite, iar ceea
ce pe un angajat îl poate face fericit,
pe altul îl poatã lãsa cu totul indife-
rent. De aceea, companiile trebuie sã
depunã mai multe eforturi în comu-
nicarea internã, în relaþia cu angaja-
þii, pentru a afla aºteptãrile lor ºi a le
îndeplini, pentru cã altfel riscul este
sã se afle într-un proces de recrutare
continuã. Totuºi, realitatea pieþei
muncii este cã tot mai mulþi lideri de
organizaþie forþeazã o revenire la
“vechea normalitate” ºi nu adaptea-
zã sistemele ºi cultura companiei la
schimbãrile dorite de oameni.

Reporter: Care este locul benefi-
ciilor extrasalariale în cãutarea unui
loc de muncã, în prezent?

Laura Ciornei: Beneficiile ocu-
pã un loc important ºi tot mai multe
companii au introdus noi tipuri de
beneficii adresate sferei de well-be-
ing, dar aplicabile în viaþa personalã
a angajaþilor, indiferent de locul
unde lucreazã: sesiuni de consiliere
psihologicã, yoga, mindfulness ºi
dezvoltare personalã. Totuºi, în to-
pul celor mai frecvente beneficii ofe-
rite de cãtre angajatori rãmân cele
tradiþionale: tichete de masã, abona-

ment la clinici de sãnãtate, bonusuri
de performanþe (conform unui studiu
Hipo asupra tendinþelor din 2022). În
plus, programul de lucru flexibil ºi
posibilitatea de a lucra fully remote
sunt chiar mai apreciate de cãtre an-
gajaþi decât suportul financiar pentru
traininguri. Acestea sunt, de multe
ori, decisive în acceptarea unei ofer-
te de angajare sau nu. O micã parte
dintre companii oferã finanþare pen-
tru crearea biroului de acasã sau de-
conteazã plata utilitãþilor celor care
lucreazã de acasã.

Reporter: Care sunt posturile
pentru care gãsiþi cel mai greu candi-
daþii potriviþi?

Laura Ciornei. Noi suntem specia-
lizaþi în recrutare IT ºi pot spune cã în
acest domeniu gãsim cel mai greu
candidaþii potriviþi, pentru aproape
orice tip de post. Piaþa de IT este una
dintre cele mai dinamice pieþe în ceea
ce priveºte angajãrile ºi multitudinea
de oferte de job face candidaþii sã fie
extrem de selectivi, deci pentru recru-
tori provocarea devine tot mai difici-
lã. Totuºi, în cazul rolurilor deschise
pentru juniori sau persoane aflate în
primii trei ani de experienþã profesio-
nalã în IT, identificãm mai uºor can-
didaþi, întrucât ºi aceºtia manifestã
mai multã flexibilitate.

”Candidatul care se
prezintã într-un fel
favorabil la interviu,
omiþând în mod
intenþionat diverse aspecte
sau minþind în privinþa
altora, nu are decât de
pierdut”

Reporter: Care sunt greºelile pe
care le observaþi într-un proces de
cãutare atât din partea angajatorului,
cât ºi a candidatului?

Laura Ciornei: Din partea anga-
jatorului, am observat greºeli ce þin
de lipsa de trasparenþã, neconcor-
danþã între cele comunicate sau pro-
mise la interviu ºi realitatea post-an-
gajare, procese de recrutare greoaie
ºi lungi, lipsã de feedback ºi comuni-
care constantã cu candidaþii, pe par-
cursul procesului de recrutare, testã-
ri tehnice mult prea anevoioase, ce îi
fac pe candidaþi sã îºi piardã intere-
sul faþã de job, supraestimarea ofer-
tei de angajare – care în realitate nu
este la nivelul aºteptat de cãtre can-
didaþi ºi poate nici la nivelul pieþei.

Din partea candidatului, aº atrage
atenþia asupra urmãtoarelor aspecte:
lipsa de pregãtire înainte de interviu
(în privinþa companiei la care parti-
cipã la interviu ºi a jobului în sine),
motivaþia realã de schimbare a jobu-
lui ºi cum transmite aceastã informa-
þie la interviu, modul în care se pre-
zintã la interviu (chiar dacã e online),
lipsa de interes manifestat faþã de
procesul de recrutare (comunicare
dificilã în timpul procesului de re-
crutare, anulãri sau reprogramãri
frecvente ale interviurilor). În plus,
candidatul care se prezintã într-un
fel favorabil la interviu, omiþând în
mod intenþionat diverse aspecte sau
minþind în privinþa altora, nu are
decât de pierdut, pentru cã realitatea
va ieºi la ivealã, fie chiar înainte de
angajare, fie dupã.

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

Laura Ciornei: În IT, piaþa unde
activãm noi, nu mai funcþioneazã re-
crutarea tradiþionalã, nu poþi posta
un anunþ de job ºi sã te aºtepþi sã pri-
meºti 20 de CV-uri bune, de la candi-
daþi interesaþi ºi cu profilul cãutat.
Cel mai probabil, nu vei primi nici
mãcar un CV. ªi atunci care e solu-
þia? Headhunting, procesul prin care
recrutorul identificã în piaþã poten-
þialii candidaþi, îi contacteazã proac-
tiv ºi începe un adevãrat proces de
sales. Recrutarea este ºi un proces de
vânzare.

Politicile de HR pun accentul pe
“human” din human resources: orga-
nizaþiile sunt mai atente la nevoile
angajaþilor, devin practic mai uma-
ne, vin în întâmpinarea unor aºteptã-
ri spuse sau nespuse, dar cunoscute.
Au înþeles cã un salariu mare + pa-
chetul de beneficii nu sunt suficiente
pentru ca un angajat sã rãmânã pe
termen lung în organizaþie. De ase-
menea, au început sã abordeze pro-
cesul de recrutare într-o manierã
transparentã, prin a comunica, de-
schis, cât mai multe detalii despre
job ºi companie încã de la început ºi
a nu încerca sã atragã candidaþi cãro-
ra, ulterior, sã nu le poatã oferi ce au
promis la interviuri.

Reporter: Vã mulþumesc! n

În viitor, accentul se va pune tot mai mult pe flexibilitate, pe lucrul de
oriunde, automatizare, colaborãri în echipe mixte, colaborãri cu free-
lanceri sau contractori externi, lucrul pe proiecte, este de pãrere Lau-
ra Ciornei, Founder & Managing Partner Let’s Talk HR, care susþine
cã la fel de importante vor fi nevoia de echilibru între muncã ºi viaþa
personalã, ascultarea realã a nevoilor angajaþilor, salarii reevaluate la
nivelul pieþei, adaptarea companiilor la cerinþele angajaþilor.

Un angajator trebuie sã înþeleagã cã existã o
concurenþã mare pe piaþa muncii, pentru aceleaºi
resurse de multe ori, ºi atunci trebuie sã gãseascã
metode inedite de a ajunge la specialiºtii doriþi, pe
care sã îi atragã cu oferte de job corespunzãtoare
cerinþelor. În plus, nu este suficient sã angajezi pe
cineva, pentru cã trebuie sã vii în mod constant în
întâmpinarea dorinþelor sale ºi atunci trebuie sã te
gândeºti serios la niºte strategii de retenþie".
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”Am descoperit cã unii
oameni sunt mai productivi

atunci când lucreazã de acasã”
(Interviu cu Marius Ciurariu, HR Director, Provident)

l ”Am decis sã trecem permanent la modul de lucru hibrid ºi sã reamenajãm sediul central” l ”Cãutãm în permanenþã sã
recompensãm performanþa, dar în acelaºi timp vrem sã ne asigurãm cã este o performanþã obþinutã în mod etic” l ”Mã aºtept ca
numãrul companiilor care aleg sã predea sarcinile «colegilor virtuali» sã creascã” l ”Angajatorii care hrãnesc aspiraþiile colegilor
care vor sã creascã au cele mai mari ºanse sã facã performanþã”

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

Marius Ciurariu: În perioada
pandemiei am învãþat sã fim mai
atenþi la nevoile celor din jur ºi am
încercat sã adaptãm acþiunile de HR
pentru a le oferi colegilor sprijinul de
care aveau nevoie, dar ºi mediul po-
trivit pentru a se dezvolta ºi pentru
a-ºi consolida relaþiile cu cei din jur.
Chiar ºi înainte de pandemie, colegii
noºtri aveau posibilitatea de a lucra
de acasã câteva zile pe lunã, iar pro-
gramul a fost mereu flexibil, astfel
încât fiecare om din echipã sã îºi
poatã armoniza viaþa personalã cu
cea profesionalã, deci aveam infra-
structura pentru a susþine un stil de
lucru remote. Desigur, pânã în acel
punct nu a fost niciodatã cazul sã tes-
tãm cu toatã echipa simultan, însã
am descoperit cã unii oameni sunt
mai productivi atunci când lucreazã
de acasã, iar timpul care în mod nor-
mal este petrecut pe drum a fost rea-
locat pentru hobbyuri sau familie.
Fiindcã am înþeles cã pe viitor avem
nevoie de o nouã abordare ºi mai fle-
xibilã am decis sã trecem permanent
la modul de lucru hibrid ºi sã reame-
na jãm sediul cent ra l , t rans-
formându-l într-un spaþiu potrivit
pentru lucrul în echipã ºi pentru se-
siunile de brainstorming. Astfel, cei
mai mulþi colegi vin la birou atunci
când au întâlnirile de echipã, stabili-
te la nivel lunar sau sãptãmânal, iar
faptul cã le-am acordat posibilitatea
de a lucra de oriunde a contribuit la
consolidarea relaþiei cu managerii ºi
echipa.

”Pandemia a transformat
biroul din locul unde
mergeam de la 9 la 17 în
fiecare zi într-un loc de
colaborare”

Reporter: Care este proporþia an-
gajaþilor Provident care vin la birou
ºi câþi pot lucra de la distanþã? Cum
aratã în prezent viaþa la birou, cum
este adaptatã aceasta la noua realita-
te?

Marius Ciurariu: Pandemia a
transformat biroul din locul unde
mergeam de la 9 la 17 în fiecare zi
într-un loc de colaborare. În sediul
central, unde avem aproape 250 de
angajaþi, colegii noºtri vin la birou în
funcþie de categoria din care fac par-
te. Atunci când am decis cã suntem

pregãtiþi sã revenim la birou, am
împãrþit toþi colegii în patru catego-
rii: A,B,C ºi D. Astfel, pentru fiecare
categorie, timpul petrecut la birou
variazã între 15% ºi 50% dintr-o
lunã. Ei sunt cei care aleg când vor sã
vinã ºi, desigur, dacã sunt ºedinþe
care funcþioneazã mai bine când sun-
tem toþi în aceeaºi încãpere ºi pentru
acelea trebuie sã vinã. Sunt însã ºi
colegi care lucreazã exclusiv de aca-
sã, cum sunt cei din call centre. În

mod evident, nu le impunem oame-
nilor sã nu vinã la birou, pot veni ºi
mai mult dacã asta îºi doresc. Pentru
cã unii s-au obiºnuit cu lucratul de
acasã ºi preferã asta, dar sunt ºi cole-
gi care îºi doresc sã vinã la birou ºi
simt cã lucreazã mai bine aºa. Viaþa
la birou acum este despre flexibilita-
te. Îþi poþi alege biroul, poate fi altul
în fiecare zi, poþi alege sã vii în orice
zi din sãptãmânã sau poþi sta doar
câteva ore, nu toatã ziua. În ce îi pri-
veºte pe colegii din forþa de vânzãri,
acolo lucrurile stau diferit. Pentru cã
ei sunt în interacþiune constantã cu
clienþii, merg la birou doar când sunt
chestiuni administrative sau ºedinþe.
Altfel, biroul lor este pe teren.

Reporter: Ce preferã societatea
în condiþiile actuale: sã ofere un loc
de muncã tradiþional sau sã aibã lu-
crãtori de la distanþã?

Marius Ciurariu: Fiecare om are
nevoi diferite, iar orice organizaþie
sau departament are specificul sãu.
Nu cred cã existã o formulã care sã
funcþioneze pentru toatã lumea, iar
atât stilul de lucru tradiþional, cât ºi
cel hibrid au beneficii, deci cred cã
este important ca un loc de muncã sã
le ofere ce este mai bun din fiecare.
Cred cã este esenþial ca oamenii din
echipe sã fie consultaþi în momentul
în care se iau deciziile care îi afectea-
zã direct, fiindcã inputul lor este va-
loros ºi este necesar în procesul de
transformare organizaþionalã. De
asemenea, un aspect important este
sã oferi predictibilitate fiindcã oa-
menii au nevoie sã ºtie ce se va
întâmpla cu jobul lor, atunci când nu
va mai fi influenþat de factori care nu
sunt sub controlul nostru. De aseme-
nea, cred cã flexibilitatea ºi încrede-
rea sunt importante indiferent de do-
meniul de activitate, fiindcã, pentru
a face performanþã pe termen lung
oamenii trebuie sã gãseascã un echi-
libru în tot ce fac.

”În ultimii ani nu am fãcut
schimbãri radicale, însã
am investit mai mult în
digitalizare”

Reporter: Cum gestionaþi mana-
gementul de crizã în companie ºi
care a devenit locul acestui segment
în ultimii ani? Cum v-ati adaptat po-
litica de HR în aceºti ani?

Marius Ciurariu: În ultimii ani
nu am fãcut schimbãri radicale, însã
am investit mai mult în digitalizare,
pentru a simplifica taskurile la care

lucreazã colegii. Mizãm pe o relaþie
deschisã de comunicare, iar pentru a
ne asigura cã suntem contactaþi am
lansat mai multe iniþiative interne,
precum buletinul de ºtiri interne, rea-
lizat chiar de colegii noºtri. Credem
cã transparenþa este cheia tuturor re-
laþiilor bune, astfel cã ºi în cazul unei
situaþii de crizã ne bazãm pe infor-
marea corectã ºi pe a oferi rãspunsuri
pentru subiectele care i-ar putea
îngrijora pe colegi.

Reporter: Ce programe aveþi
pentru cultura performanþei în com-
panie?

Marius Ciurariu: Avem progra-
me de recunoaºtere a performanþei
atât pentru colegii din vânzãri, cât ºi
pentru colegii din sediul central. Cã-
utãm în permanenþã sã recompensãm
performanþa, dar în acelaºi timp
vrem sã ne asigurãm cã este o perfor-
manþã obþinutã în mod etic, punând
clientul pe primul loc. De aceea în
toate programele noastre de recu-
noaºtere veþi gãsi elemente care mã-
soarã modul în care facem lucrurile,
nu doar rezultatul final obþinut.
Avem programe de recunoaºtere lu-
narã, trimestrialã ºi anualã în zona de
vânzãri, unde cãutãm sã le oferim
oamenilor experienþe cu Provident.
ªi dacã în perioada pandemiei a fost
mai greu, acum pentru cã lucrurile
revin la normal, cei mai buni pot ple-
ca în city break-uri sau în vacanþa
exoticã de la final de an, lucru care
este extrem de motivant pentru oa-
menii noºtri.

În zona de back-office, avem un
program care se numeºte Provi Pro,
în care fiecare coleg al nostru, poate
nominaliza un alt coleg pentru o ca-
tegorie din program (calitate Servicii
oferite clienþilor, role model, Inova-
þie etc). Lista finalã trece apoi
printr-un vot la care participã toþi an-
gajaþii, fiecare putând sã voteze co-
legul/colega care a fãcut o diferenþa
în acel an prin atitudine ºi comporta-
ment.

Folosim la fel ca toate companiile
un sistem de management al perfor-
manþei, care trebuie sã recunoaºtem
cã nu este perfect (eu nu am vãzut
încã unul perfect), dar care te ajutã sã
înþelegi ce aºteaptã managerul de la
þine în acel an ºi ce ai de livrat.

”Beneficiile extrasalariale
au devenit tot mai
importante pentru
angajaþi”

Reporter: Care sunt beneficiile
pe care le oferiþi angajaþilor? Care
este atenþia acordatã de un candidat
pentru un post în cadrul Provident
beneficiilor extrasalariale? Ce anu-
me doreºte în acest sens un candidat?

Marius Ciurariu: Beneficiile ex-
trasalariale au devenit tot mai impor-
tante pentru angajaþi. Dupã pande-
mie, flexibilitatea ºi modul de lucru
(de acasã sau hibrid) au început sã
cântãreascã tot mai mult atunci când
alegi un job. Eu cred cã angajaþii îºi
doresc sã poate alege când, cum ºi,
acolo unde se poate, de unde îndepli-
nesc ceea ce au de fãcut la job. Cred

cã pandemia a schimbat modul în
care ne uitãm la muncã ºi cã oamenii
au realizat cã nu îºi doresc sã plãtea-
scã prin burnout succesul. Noi, de
exemplu, în Provident, avem un mod
de lucru hibrid ºi în acelaºi timp ofe-
rim fiecãrui angajat posibilitatea de a
lucra patru sãptãmâni pe an (una pe
trimestru) de oriunde. De asemenea
oferim o zi pe trimestru liberã pentru
wellbeing.

Un alt lucru important pentru can-
didat este cel legat de creºterea lor.
Primim la interviuri des întrebãri le-
gate de programele la care au acces ºi
care sunt posibilitãþile de a se dez-
voltã/învaþa ºi promova. Noi oferim
programe de învãþare pentru toate
categoriile de angajaþi, avem în fie-
care an ºi un festival al învãþãrii care
se desfãºoarã în luna octombrie ºi în
care promovãm învãþarea, oferim se-
siuni individual de coaching ºi posi-
bilitatea de a participa la traininguri
externe.

Un al treilea aspect, care se leagã
cumva de primul este cel legat de
tehnologie. Candidaþii ne întreabã
cât din muncã pe care o au de fãcut
este manualã ºi cât este tehnologie?
Noi de exemplu am schimbat de
curând telefoanele mobile ale tuturor
angajaþilor pentru a le oferi o expe-
rienþã mai bunã cu instrumentele de
lucru pe care le folosesc. Dar în ace-
laºi timp cãutãm sã investim în RPA
(roboþi din HR, finance), chatbot ºi
alte procese pe care cãutãm sã le au-
tomatizãm ºi implicit sã le simplifi-
cãm. Oamenii nu îºi mai doresc sã
facã muncã repetitivã care nu aduce
valoare, de aceea tot mai multe com-
panii trebuie sã se uite spre tehnolo-
gie, spre automatizare, dacã nu au fã-
cut-o deja.

Reporter: Care este profilul an-
gajatului pe care îl cautã Provident ºi
care sunt cele mai mari dificultãþi pe
care le întâmpinaþi atunci când re-
crutaþi personal?

Marius Ciurariu: Pentru Provi-
dent, cel mai bun candidat este omul
care este curios ºi care este deschis sã
înveþe, de aceea ne dorim sã atragem
în echipa noastrã persoane care do-
resc sã îºi continue dezvoltarea. Toa-
te abilitãþile profesionale se pot învã-
þa dacã existã motivaþie, iar noi avem
deja instrumentele de care au nevoie
colegii noºtri, însã este nevoie ca
aceºtia sã intre în echipa noastrã cu
atitudinea potrivitã.

Reporter: Câþi angajaþi are com-
pania (comparativ cu perioada
pre-pandemie) ºi cum estimaþi cã va
evolua numãrul acestora în anii vii-
tori?

Marius Ciurariu: Existã mereu

fluctuaþii în numãrul de angajaþi, dar
nu mari. Este un flux normal de oa-
meni care aleg sã vinã în Provident,
dar ºi cei care decid cã vor sã se dez-
volte într-un alt loc de muncã. Dar
pandemia nu a avut un impact semni-
ficativ asupra numãrului de angajaþi
– nu avem nici creºteri, dar nici scã-
deri semnificative, ne situãm în con-
tinuare în jurul numãrului de 2.000
de colegi.

”Dezvoltarea fiecãrei
companii depinde de
echipã ºi de motivaþia pe
care o au oamenii pentru a
duce business-ul la
urmãtorul nivel”

Reporter: Cum consideraþi cã a
schimbat pandemia piaþa muncii, în
general, care sunt tendinþele actuale ºi
ce previziuni aveþi pentru anii viitori?

Marius Ciurariu: Cred cã dez-

voltarea fiecãrei companii depinde
de echipã ºi de motivaþia pe care o au
oamenii pentru a duce business-ul la
urmãtorul nivel, de aceea este esen-
þial sã oferi un mediu care sã stimule-
ze dezbaterea ºi în care oamenii sã se
simtã confortabil sã îºi exprime idei-
le, iar apoi sã le punã în acþiune. Din
perspectiva mea, cele mai importan-
te tendinþe reprezintã mixul între a
gãsi soluþii prin care sã pui oamenii
pe primul loc, oferindu-le sprijinul
de care au nevoie pentru a se dezvol-
ta, dar ºi acces la tehnologia care sã îi
ajute sã facã performanþã ºi sã devinã
mai eficienþi. Nu cred cã acest aspect
a fost schimbat de pandemie, deºi în
ultimii ani s-a schimbat modul în
care oamenii interacþioneazã ºi de-
venit mai clarã aºteptarea lor de a
primi ºi sprijin emoþional.

Schimbarea spre noul mod de lu-
cru de la distanþã a fost rapidã, dar, în
afarã de incertitudinea pe care am
simþit-o cu toþii, am avut ocazia sã
observãm lucruri pe care înainte poa-
te cã nu le vedeam ºi am reuºit sã
îmbunãtãþim anumite aspecte, care
ne-au ajutat sã ne obiºnuim cu noul
ritm al vieþii. Aceastã schimbare

ne-a adus însã ºi oportunitatea de a
petrece mai mult timp cu familia, dar
ºi de a vedea lucruri pe care înainte
nu le observam. Astfel, în ultimii ani
am descoperit cu toþii rolul benefic al
tehnologiei, care ne ajutã sã rãm-
ânem împreunã, chiar ºi în pauzele
de cafea pe care le luãm la distanþã.
Noi am vãzut aceastã oportunitate ºi
am recrutat ºi câþiva colegi virtuali –
roboþii Arya, Jorah ºi Sherlock, care
ne ajutã cu taskurile repetitive, sau
chiar ºi în procesul de recrutare. Pe
termen mediu ºi lung, cred cã multe
companii se vor concentra asupra dez-
voltãrii abilitãþilor oamenilor din echi-
pã, care vor desfãºura joburi care
presupun abilitatea de a rezolva
probleme complexe sau creativitate,
astfel cã mã aºtept ca numãrul com-
paniilor care aleg sã predea sarcinile
respective”colegilorvirtuali”sãcreascã.

De asemenea, în contextul în care
oamenii talentaþi au foarte multe
oportunitãþi de dezvoltare profesio-
nalã, mai ales cã nu mai sunt limitaþi
la a se angaja în oraºul în care locu-
iesc, experienþa pe care o au devine
esenþialã pentru retenþia lor. Aceºtia
au nevoie de sprijin pentru a realiza
obiectivele pe care ºi le seteazã, dar
ºi pentru a accesa oportunitãþi de
dezvoltare atât pe verticalã, cât ºi pe
orizontalã. Cred cã angajatorii care
hrãnesc aspiraþiile colegilor care vor
sã creascã au cele mai mari ºanse sã
facã performanþã. Însã, pentru a face
performanþã oamenii au nevoie sã se
poatã concentra asupra jobului ºi pot
face asta doar dacã sunt bine din
punct de vedere fizic, emoþional ºi fi-
nanciar. Astfel, programele de wel-
lbeing care vizeazã aceºti piloni vor
avea un rol esenþial în urmãtorii ani.

Reporter: Care sunt provocãrile
pentru recrutarea de personal pe o
piaþã a muncii diferitã de cea anteri-
oarã pandemiei?

Marius Ciurariu: Cred cã trece-
rea la stilul de lucru remote, iar apoi
hibrid a adus ºi beneficii, fiindcã au

lãrgit plaja de candidaþi care sunt eli-
gibili pentru anumite roluri ºi care
acum pot fi recrutaþi ºi din alte locali-
tãþi, nu doar din cele care se aflã în
proximitatea birourilor companiilor.
În acest context, cred cã cea mai
mare provocare este sã dezvolþi pro-
grame de dezvoltare prin care sã le
arãþi viitorilor ºi actualilor colegi cã
bunãstarea lor este pe primul loc ºi cã
îþi iei angajamentul sã fii alãturi de ei
în cãlãtoria lor profesionalã, oferin-
du-le sprijinul de care au nevoie pen-
tru a creºte. Noi investim anual peste
100.000 de euro în programe de dez-
voltare ºi încercãm sã le oferim cole-
gilor noºtri acces la traineri ºi resurse
de învãþare externe. Unul dintre pro-
gramele apreciate de colegii noºtri
este Festivalul Învãþãrii - dedicãm
anual o sãptãmânã exclusiv învãþã-
rii, în plus faþã de trainingurile ºi pro-
gramele adaptate la nivel individual
sau de echipã care se desfãºoarã re-
curent. Aºadar, pentru a fi un angaja-
tor atractiv, trebuie sã înþelegi nevoi-
le angajaþilor ºi sã le transformi
într-un element esenþial din strategia
de dezvoltare a business-ului.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Pandemia a schimbat modul în care ne uitãm la muncã, iar oamenii

au realizat cã nu îºi doresc sã plãteascã prin burnout succesul, este

de pãrere Marius Ciurariu, HR Director, Provident, care ne-a decla-

rat cã oamenii nu îºi mai doresc sã facã muncã repetitivã, ce nu

aduce valoare, iar de aceea tot mai multe companii trebuie sã se

uite spre tehnologie, spre automatizare.

Fiecare om are nevoi diferite, iar orice
organizaþie sau departament are specificul sãu.
Nu cred cã existã o formulã care sã funcþioneze
pentru toatã lumea, iar atât stilul de lucru
tradiþional, cât ºi cel hibrid au beneficii, deci
cred cã este important ca un loc de muncã sã le
ofere ce este mai bun din fiecare".

Oamenii nu îºi mai doresc sã facã muncã
repetitivã care nu aduce valoare, de aceea tot
mai multe companii trebuie sã se uite spre
tehnologie, spre automatizare, dacã nu au
fãcut-o deja".
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Munca hibridã, noile
competenþe, sãnãtatea forþei

de muncã - principalele puncte
de atenþie în domeniul HR

P
andemia de Covid-19 a
accelerat schimbãrile în
modul în care lucrãm ºi a
generat noi tendinþe în do-

meniul resurselor umane (HR) ce
necesitã un rãspuns coordonat, po-
trivit unei analize Gartner care evi-
denþiazã faptul cã rolul manageri-
lor de HR a evoluat în ultimii ani,
aceºtia devenind parteneri de bazã
în organizaþiile din care fac parte.

Gartner a chestionat peste 500
de lideri de resurse umane din 60
de þãri ºi din toate industriile majo-
re ca sã identifice tendinþele din
domeniu ºi sã evalueze prioritãþile
de HR, respectiv provocãrile
aºteptate pentru 2022.

Conform studiului, noile tendinþe
în domeniul resurselor umane obli-

gã organizaþiile sã îºi schimbe abor-
darea forþei de muncã ºi strategiile
la locul de muncã. În consecinþã, li-
derii de resurse umane trebuie sã fie
foarte atenþi la modul în care identi-
ficã, atrag ºi pãstreazã angajaþii ºi
reproiecteazã munca astfel încât sã
îmbunãtãþeascã propunerea de va-
loare a angajaþilor (EVP) ºi sã susþi-
nã performanþa afacerii.

Gartner subliniazã cã acest mo-
ment reprezintã o oportunitate uni-
cã pentru liderii de resurse umane

în vederea modelãrii viitorului
muncii în feluri care nu erau consi-
derate pânã acum un posibil
”câºtig-câºtig” atât pentru anga-
jaþi, cât ºi pentru angajatori. Noile
tendinþe din domeniul resurselor
umane creeazã provocãri ºi oportu-
nitãþi pentru toþi profesioniºtii în
resurse umane, în 2022, conform
Gartner, care menþioneazã urmã-
toarele tendinþe în domeniul HR, în
acest an:

1. Munca hibridã, care
conduce la transformarea
afacerii

Marea majoritate a liderilor de
resurse umane (95%) se aºteaptã ca
cel puþin unii dintre angajaþii com-

paniilor sã lucreze de la distanþã
dupã pandemie. Aceastã trecere la
munca hibridã va fi un motor masiv
de transformare pe care un lider de
HR trebuie sã fie pregãtit sã îl
susþinã.

2. Sunt necesare mai
multe ºi noi competenþe

Numãrul total de competenþe ne-
cesare pentru un singur loc de mun-
cã creºte cu 6,3% anual, iar compe-
tenþele noi le înlocuiesc pe cele ve-

chi. De remarcat cã 29% dintre
competenþele care erau prezente
într-o postare de angajare în 2018
sunt învechite în 2022.

În situaþia datã, HR mangerii tre-
buie sã organizeze diverse trainin-
guri ºi cursuri, astfel încât angajaþii
sã fie conectaþi la schimbãrile care
au loc în toate domeniile.

3. Sãnãtatea angajaþilor
este erodatã

Performanþa angajaþilor a rãmas
ridicatã în timpul pandemiei, dar
mãsurile restrictive impuse pe pe-
rioada de lockdown au avut un im-
pact pe termen lung ºi greu de in-
versat asupra sãnãtãþii forþei de
muncã, adicã asupra sãnãtãþii an-
gajaþilor, a stãrii de încredere între
indivizi, între echipe, conducere ºi
mediul de lucru. Abordãrile inefi-
ciente ale muncii hibride nu vor
face decât sã exacerbeze aceste
probleme.

4. Angajaþii doresc sã se
simtã înþeleºi ºi apreciaþi

Liderii de resurse umane trebuie
sã construiascã o relaþie mai umanã
angajator-angajat ºi sã înþeleagã
procesul de recrutare astfel încât sã
rãspundã cerinþelor angajaþilor,
care vor sã fie ascultaþi ºi apreciaþi.

5. Creºterea presiunii
asupra diversitãþii,
echitãþii ºi incluziunii

Pe lângã aºteptãrile privind o
empatie mai mare ºi un mediu de
lucru mai uman, existã o presiune
din ce în ce mai mare în sensul
îmbunãtãþirii aspectelor legate de
echitate ºi incluziune în cadrul or-

ganizaþiilor. În mod special, existã
o presiune din partea tuturor pãrþi-
lor interesate din HR – intern ºi ex-
tern – pentru a face progrese reale
în diversificarea leadership-ului.
De aceea, managerii de HR trebuie
sã se orienteze pe dezvoltarea unei
culturi organizaþionale incluzive ºi
pe redefinirea criteriilor pe care
liderii le au în vedere atunci când
iau decizii cu impact major asupra
angajaþilor.

Analiza Gartner subliniazã cã,
având în vedere prioritãþile de top
în domeniul resurselor umane pen-
tru 2022, liderii de HR trebuie sã
fie pregãtiþi sã îºi asume o mai
mare responsabilitate în inovaþia
pe acest segment ºi transformarea
afacerii într-un model de lucru hi-
brid.

Conform Gartner, responsabilii
de resurse umane trebuie se susþinã
dezvoltarea unui model de lucru
hibrid centrat pe om, care sã ofere
experienþe flexibile, sã permitã co-
laborarea ºi sã stimuleze un mana-
gement bazat pe empatie. În plus,
conform studiului, liderii de HR
trebuie sã aibã o abordare mai dina-
micã pentru gestionarea nevoilor
de competenþe în schimbare, sã
promoveze rezistenþa pe termen
lung a forþei de muncã prin reeva-
luarea ofertelor de sprijin al anga-
jaþilor, pentru stimularea nu doar a
performanþei forþei în muncã, ci ºi
a sãnãtãþii acestora.

Gartner îndeamnã la accelerarea
progresului în ceea ce priveºte
obiectivele DEI (diversitate, echi-
tate, incluziune) prin stabilirea
unor responsabilitãþi pentru liderii
organizaþiilor; respectiv la organi-
zarea funcþiei HR centrate pe client
ºi eficienþã operaþionalã. n

Studiu Gartner: Construirea de abilitãþi ºi
competenþe se aflã în fruntea listei prioritãþilor
în HR pentru al patrulea an consecutiv, dar
mulþi lideri din domeniu vor acorda, de
asemenea, prioritate managementului
schimbãrii, leadershipului ºi iniþiativelor de
diversitate, echitate ºi incluziune (DEI).

Conform unui alt studiu Gartner, realizat pe un eºantion de 550 de
lideri în domeniul HR, topul prioritãþilor în People Management pen-
tru 2022 include: regândirea proceselor de recrutare în jurul abilitã-
þilor ºi nu a rolurilor; crearea unui context în care schimbãrile sunt
pozitive pentru angajaþi; înþelegerea ºi integrarea viitorului muncii.

Munca de acasã a devenit un drept protejat prin lege în Þãrile de Jos
Parlamentul din Þãrile de Jos a aprobat, în luna iulie, un act legislativ
în baza cãruia munca de acasã a devenit un drept legal, potrivit
Bloomberg, care menþioneazã cã Olanda este una dintre primele þãri
din lume care conferã protecþie juridicã pentru cei care vor sã mun-
ceascã în acest regim.
Actul legislativ a fost aprobat de camera inferioarã a Parlamentului
de la Haga ºi urmeazã sã treacã prin Senat, înainte de adoptarea fi-
nalã.
Mulþi lucrãtori sunt optimiºti în privinþa adoptãrii muncii de acasã, în
condiþiile în care, potrivit Eurostat, chiar înainte de pandemie 14%
dintre angajaþii olandezi lucrau de obicei de acasã (cel mai mare pro-
cent din toate statele membre UE).

Guvernul olandez a încurajat companiile sã continue lucrul de acasã
în timpul pandemiei ºi, începând din acest an, a implementat un pro-
gram de rambursare pentru întreprinderile care au suportat costuri
suplimentare menite sã faciliteze munca la distanþã pentru angajaþii
lor, noteazã Euronews .
Pe fondul deficitului de talente în mai multe industrii, adoptarea lu-
crului la distanþã extinde orizontul bazei de talente pentru o compa-
nie cu o reþea globalã. Cu toate acestea, facilitarea lucrului de la dis-
tanþã vine cu propriile provocãri în cazul angajãrii din mai multe þãri,
cum sunt legile naþionale privind ocuparea forþei de muncã, impozi-
tele ºi proprietatea intelectualã din fiecare stat, facilitarea muncii în
diferite fusuri orare ºi resurse umane suplimentare. n

Potrivit unei analize EXEC-EDU, cele mai importante trei tendinþe
ce vor defini în 2022 piaþa de training sunt adaptarea cursurilor la
noul mod de lucru hibrid, designul unor experienþe de învãþare care
sã susþinã retenþia ºi starea de bine a angajaþilor ºi diversificarea ca-
nalelor de învãþare. Pe locurile patru ºi cinci se aflã utilizarea abilitã-
þii de a lucra cu datele pentru luarea deciziilor ºi dezvoltarea abilitã-
þilor de leadership.

Analiza citatã aduce în atenþie urmãtoarele:

Adaptarea cursurilor la noul mod de

lucru hibrid

Munca în format hibrid, de acasã sau de oriunde, nu va dispãrea
prea curând din peisaj. Studiile globale, dar ºi locale aratã cã majo-
ritatea covârºitoare a angajaþilor preferã un sistem de lucru hibrid
ºi cã multinaþionalele care se dezvoltã rapid au adoptat acest mo-
del de ”productivitate de oriunde”. Atât pentru angajaþi, cât ºi
pentru companii, munca la distanþã este despre rezultate, ºi mai
puþin despre locul unde se aflã angajatul sau orele la care lucrea-
zã. În aceste condiþii, programele de training trebuie aliniate aces-
tei noi realitãþi, în care cursanþii lucreazã de oriunde – un beneficiu
care, conform studiilor, a devenit esenþial pentru angajaþi. Soluþii-
le de training sunt versatile, modul în care cursanþii interacþionea-
zã cu conþinutul acestuia este divers, integrând, printre altele,
tehnologia, resursele asincron cu interacþiunile live online, dar ºi
cu activitãþile la clasã, menite sã readucã în prim plan colaborarea
ºi conectarea.

Programe de dezvoltare axate pe

starea de bine a angajaþilor

Wellbeing-ul nu mai este doar un beneficiu oferit angajaþilor în ca-
drul pachetului de compensare, pe mãsurã ce presiunile zilnice din
familie sau burn-out-ul acuzat de modul de lucru remote, care ºter-
ge graniþele de timp ºi spaþiu, au devenit realitãþi care afecteazã în
mod direct productivitatea ºi performanþa oamenilor. De aceea,
programele de well-being integrate au devenit parte din strategia
de retenþie ºi motivare a oamenilor.

Diversificarea canalelor de

învãþare

Zilele dedicate sesiunilor clasice de curs la salã au devenit tot mai
rare în programul managerilor. Acum învãþarea se face pe canale
multiple: video, podcast, cãrþi audio, webinarii, sesiuni live online.
Integrarea sesiunilor scurte de training în timpul programului de lu-
cru, sau chiar includerea unor sesiuni de coaching de echipã sau
brainstorming facilitat în cadrul ºedinþelor board-urilor sau echipe-
lor operaþionale reprezintã noi modalitãþi de a eficientiza demersul
de învãþare, cu focus pe soluþii pragmatice ºi pe rezolvarea de pro-
bleme. O altã modalitate de optimizare este folosirea digitalizãrii
pentru a genera conþinut adaptat, personalizat nevoii fiecãrui ma-
nager sau angajat.

Data literacy în luarea deciziilor

IDC, furnizor global de informaþii de piaþã, prognozeazã pânã în
2025 o creºtere de zece ori a datelor la nivel global. Devine astfel
tot mai dificil pentru manageri sã ia decizii valide, care nu se bazea-
zã doar pe fler, ci pe informaþii corecte ºi actuale. O barierã supli-
mentarã este decalajul major între abilitãþile digitale ale oamenilor ºi
viteza cu care apar noile tehnologii.
Avantajul competitiv astãzi este dat de abilitatea managerilor de a
citi, a lucra, a analiza ºi a argumenta cu ajutorul datelor. La nivel
global doar 24% din decidenþi au abilitãþile necesare în lucrul cu da-
tele, deci au nevoie de training-uri specializate.

Dezvoltarea abilitãþilor de

leadership

Liderii ce doresc sã iasã învingãtori din competiþia cu inteligenþa ar-
tificialã, care va exclude ºefii incompetenþi din peisajul muncii, au
nevoie ºi mai mult sã îºi dezvolte competenþele, mai ales cã aces-
tea trebuie aliniate noilor realitãþi. Pentru aceastã perioadã, este ne-
voie de un nou tip de lider, cu alte competenþe - empatie, agilitate,
flexibilitate, rezilienþã. De aceea, investiþia în dezvoltarea echipelor
de management este mai necesarã ca oricând, iar primul pas este
re-evaluarea ºi mãsurarea competenþelor acestora. n
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STUDIU
STUDIU BENEFIT:

Cardul de tichete de masã,
cadourile ºi voucherele de
vacanþã - cele mai dorite
beneficii extrasalariale

l Valoarea medie lunarã a beneficiilor extrasalariale a crescut cu aproape 50% în ultimii cinci ani l Bugetul mediu de beneficii
extrasalariale alocat de companii a fost de 627 lei/lunã pentru fiecare angajat în 2021, iar estimarea pentru 2022 este sã ajungã la peste
800 lei/lunã l Codruþ Nicolau, directorul general al Edenred România ºi Benefit Systems: ”Asistãm la o reconfigurare a modalitãþilor
prin care companiile îºi fidelizeazã angajaþii”

T
ichetele de masã rãmân
beneficiul preferat de an-
gajaþii din România, ara-
tã un studiu Benefit -

companie a Grupului Edenred,
care menþioneazã cã, pe lângã aces-
tea, în topul celor mai dorite bene-
ficii flexibile se numãrã: cadourile
- beneficii în naturã (31,8%), tu-
rismul intern - vouchere de vacanþã
(27,3%) ºi cadourile oferite pentru
ocazii speciale (17,6%). La polul
opus, cel mai mic procent a fost
înregistrat de cursurile profesiona-
le (0,2%) ºi activitãþile sportive
(1,5%).

Potrivit sursei citate, bugetul
mediu de beneficii extrasalariale
alocat de companii a fost de 627
lei per angajat pe lunã în 2021, în
creºtere cu aproape 50% în ulti-
mii cinci ani ºi cu circa 25% faþã
de 2019, înainte de pandemia de
Covid-19. Pentru anul în curs se
estimeazã o creºtere pânã la valoa-
rea de 820 lei a acestor beneficii,
ceea ce înseamnã cea mai mare
majorare procentualã din ultimii
ºase ani.

Sursa citatã menþioneazã cã o
particularitate în ceea ce priveºte
evoluþia preferinþelor de anul tre-
cut este reprezentatã de dublarea
consumului de activitãþi culturale,
ceea ce aratã cã angajaþii revin la
activitãþi care includ festivaluri, te-
atru sau cinema. De asemenea, în
2021, creºterea apetitului pentru
turismul intern, materializatã
printr-o creºtere a accesãrii vou-
cherelor de vacanþã, este explicabi-
lã în contextul relaxãrii restricþiilor
care i-au împiedicat pe angajaþi sã
cãlãtoreascã anterior.

Codruþ Nicolau, directorul ge-
neral al Edenred România ºi Bene-
fit Systems, declarã: ”Asistãm la o
reconfigurare a modalitãþilor prin
care companiile îºi fidelizeazã an-
gajaþii. Dacã ne uitãm retrospec-
tiv, în anii în care beneficiile ex-
trasalariale însemnau, în princi-
pal, tichete de masã ºi tichete ca-
dou, în prezent, observãm cã pale-
ta s-a diversificat, în pas cu nevoi-
le ºi provocãrile cu care se con-
fruntã angajaþii în aceastã perioa-
dã. Pe de altã parte, angajatorii au
de gestionat valurile de demisii
care au culminat anul trecut cu un
total de 450.000 la nivel naþional.
Beneficiile extrasalariale flexibile
pot asigura un sprijin major pentru
retenþia, loializarea ºi atragerea
angajaþilor, prin diversitatea de

opþiuni capabile sã satisfacã nevoi
variate. În acelaºi timp, acestea
contribuie la crearea unui mediu
de lucru în care angajaþii se pot
dezvolta sãnãtos. Din punctul nos-
tru de vedere, beneficiile extrasa-
lariale flexibile sunt un alt mod de
a spune «te apreciem, eºti impor-
tant/ã pentru echipã», într-o perio-
adã cu multã presiune pe bugetul
personal ºi dupã doi ani de pande-
mie, în care distanþarea a afectat,
în unele cazuri, ºi cultura organi-
zaþionalã a angajatorilor”.

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

Bugetul de beneficii extrasala-
riale este în continuã creºtere pen-
tru companii din toate industriile ºi
de toate mãrimile, conform studiu-
lui, care subliniazã: ”Companiile
din domeniul Servicii se claseazã
pe primul loc la capitolul beneficii-
lor flexibile oferite angajaþilor, cu
un procent de 34% ºi cu un buget
lunar mediu de circa 676 lei/anga-
jat. Acestea sunt urmate de compa-
niile din IT & Software (25%), care
au alocat, în medie, tot un buget lu-
nar de 676 lei/angajat. Pe locul trei
se aflã companiile din Retail

(14%), cu un buget lunar mediu de
495 lei/angajat. Pe ultimele locuri
se claseazã companiile din zona de
Servicii financiare (13%), cu o me-
die lunarã de 622 lei/angajat, com-
paniile din industria de Producþie
(10%), cu o medie de 582 lei/anga-
jat ºi 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-
culaþitãþi în ceea ce priveºte intere-
sele, în funcþie de industriile în
care activeazã angajaþii. Astfel, an-
gajaþii din domeniul IT & Software
preferã categoria cadouri (benefi-
cii în naturã) mai mult decât media,
în timp ce pentru angajaþii din do-
meniul Retail se observã o înclina-
þie mai mare spre turism ºi pensii
private. Angajaþii din Servicii fi-
nanciare au preferat, de asemenea,
mai mult turismul, dar ºi cadourile
pentru ocazii speciale.

Benefit: Pentru generaþiile
Y ºi Z, o platformã de
beneficii extrasalariale este
esenþialã în alegerea
locului de muncã

Angajaþii din piaþa muncii din
România sunt împãrþiþi în patru ge-
neraþii: Baby Boomers (61 - 76 ani)
- 1,8%, generaþia X (41 - 60 ani) -
18,3%, generaþia Y (26 - 40 ani) -
67,1% ºi generaþia Z (sub 26 ani) -
12,8%. Studiul Benefit analizeazã

interesele fiecãrei generaþii în ma-
terie de beneficii flexibile, arãtând
cã pentru generaþiile Y ºi Z, o plat-
formã de beneficii extrasalariale
este esenþialã în alegerea locului de
muncã, iar flexibilizarea beneficii-
lor devine un factor important de
creºtere a satisfacþiei la locul de
muncã. Dacã pentru Gen Y ºi Gen
Z cadourile (beneficii în naturã) re-
prezintã cel mai dorit beneficiu fle-
xibil, generaþiile mai mature, Gen
X ºi Baby Boomers preferã turis-
mul intern. De asemenea, sumele
cheltuite pe beneficii tip pensii pri-
vate descresc de la Baby Boomers
la Gen Z. În timp ce pentru genera-
þia Baby Boomers pensiile private
sunt în top trei beneficii preferate
(dupã turism ºi cadouri), Generaþia
Z nu este deloc interesatã de acest
tip de beneficii, conform studiului
citat.

Benefit: Sportul ºi
welness-ul - cea mai
apreciatã axã din
categoria de Oferte
Speciale

Categoria de Oferte Speciale de
pe platforma Benefit, unde sunt dis-
ponibile reduceri corporate de
pânã la 50%, a cunoscut o creºtere
în rândul utilizatorilor, noteazã
studiul, menþionând cã valoarea
estimativã a economiilor realizate
de angajaþii care au folosit ofertele
speciale în 2021 a fost de 11 milio-

ane de lei, în creºtere cu 10,7% faþã
de anul 2020. În topul ofertelor
speciale dorite de angajaþi se regã-
sesc categoriile de sport & wel-
lness, cu o proporþie de 50%, mai
mult decât dublu faþã de anul 2020,
cadourile (beneficiile în naturã), cu
33,30%, ºi Telecom ºi IT, cu
6,90%, care se aflã în scãdere faþã
de anul 2020, când aceste oferte
erau utilizate de cãtre 21,60% din-
tre angajaþii înrolaþi în platformã.

Noi beneficii pentru
angajaþi ºi angajatori, în
noul context de pe piaþa
muncii

Benefit ºi-a adaptat portofoliul
de produse ºi servicii la contextul
actual, dupã ce a identificat douã
noi categorii de nevoi la nivelul
pieþei muncii dupã perioada pande-
miei: telemunca ºi sãnãtatea.

În contextul în care, anul trecut,
angajaþii au lucrat, în continuare,
în regim de telemuncã sau în sistem
hibrid, Benefit a adãugat o nouã
secþiune în cadrul cãreia companii-
le au putut aloca un buget pentru a
acoperi cheltuielile asociate cu
munca remote. Limita lunarã alo-
catã este proporþionalã cu numãrul
de zile lucrat în regim de telemuncã
în luna anterioarã. Tot în secþiunea
aceasta a fost inclusã ºi posibilita-
tea de a plãti facturile prin aplicaþia
PAGO, direct din bugetele oferite
pentru munca remote. De aseme-
nea, a fost introdusã o nouã secþiu-
ne pentru angajaþi, Wellbeing by
SanoPass, cu cinci categorii: fit-
ness, medical, mental health, tele-
medicinã ºi nutriþie.

Din luna decembrie a anului tre-
cut, platforma Benefit poate fi ac-
cesatã ºi prin aplicaþia mobilã dedi-
catã.

Benefit vrea sã lanseze trei
noi categorii de beneficii în
2022

În 2022, Benefit plãnuieºte sã
lanseze trei noi categorii de benefi-
cii: salariul în avans, printr-un par-
teneriat cu Salarium, prima plat-
formã de platã instantã a avansului
salarial din România, recompense,
prin dezvoltarea primului program
de loialitate pentru utilizatorii unei
platforme de beneficii extrasala-
riale din România, ºi work from
anywhere, primul modul de remote
work disponibil într-o platformã de
beneficii pentru angajaþi. n

Edenred este o platformã de
servicii ºi plãþi, conectând pe-
ste 50 de milioane de angajaþi
ºi douã milioane de comer-
cianþi parteneri prin inter-
mediul a peste 900.000 de
clienþi corporativi în 46 de
þãri. Edenred oferã soluþii de
platã cu destinaþii specifice
pentru alimentaþie (tichete de
masã), vacanþã, flote auto ºi
mobilitate (soluþii mul-
ti-energy, mentenanþã, taxe
de drum, parcãri ºi vouchere
de transport), stimulente (vo-
uchere ºi carduri cadou, plat-
forme dedicate angajaþilor) ºi
plãþi corporative (carduri de
platã virtuale). Edenred spriji-
nã ºi fenomenul cultural prin
cardurile culturale. n

Grupul francez Edenred a esti-
mat, la data de 26 iulie, cã va
înregistra un profit record anul
acesta, în condiþiile în care
este bine poziþionat pentru re-
alizarea unei creºteri sustena-
bile ºi profitabile în noul con-
text macroeconomic, conform
Reuters.
Edenred se aºteaptã sã reali-
zeze un profit operaþional cu-
prins între 770 ºi 820 de milio-
ane de euro în 2022, în condi-
þiile în care anterior miza pe o
creºtere de 10% faþã de rezul-
tatul de 670 de milioane de
euro înregistrat în 2021.
”Soluþiile pe care grupul no-
stru le oferã atrag din ce în ce
mai mulþi clienþi care le vãd ca
pe o oportunitate pentru
creºterea puterii de cumpãrare
a angajaþilor lor, pentru încura-
jarea comportamentelor mai
responsabile sau pentru îmbu-
nãtãþirea controlului costuri-
lor”, a declarat directorul ge-
neral al Edenred, Bertrand Du-
mazy.
În primele ºase luni ale acestui
an, Edenred a realizat venituri
totale de 922 de milioane de
euro, în creºtere cu 21,7%
comparativ cu perioada simila-
rã a anului trecut ºi peste esti-
mãrile analiºtilor, care aºtep-
tau 891 de milioane de euro.
Employee Benefits, principala
linie de business a Edenred, a
generat venituri operaþionale
de 528 de milioane de euro în
perioada menþionatã. n



ANALIZA
STUDIU ROMANIAN SOFTWARE PENTRU ANUL CURENT:

Cele mai cãutate soluþii
digitale de HR sunt

administrarea personalului ºi
managementul documentelor
l 30% dintre companii au adoptat noi soluþii de HR în ultimii doi ani ca sã susþinã munca hibridã ºi de la distanþã

R
evoluþia digitalã a resur-
selor umane are loc
acum ºi se desfãºoarã cu
o vitezã mare, iar orga-

nizaþiile cautã modalitãþi noi ºi efi-
ciente de a rãspunde cerinþelor în
continuã evoluþie ale activitãþii de
business: agilitate, acces 24/7, vi-
tezã ºi acurateþe, conform studiului
”New HR: cum digitalizeazã com-
paniile din România procesele de
HR?”, realizat de Romanian Sof-
tware, furnizor de software în do-
meniul resurselor umane

Potrivit acestuia, organizaþiile
de top ºtiu cã existã douã opþiuni:
sã se schimbe din proprie iniþiativã
sau sã fie schimbate de mediul ex-
tern, mai târziu. Astfel, au început
sã fie create medii de lucru com-
plet noi, în care angajaþii pot fi fle-
xibili, inovatori ºi independenþi cu
ajutorul tehnologiei.

Victor Dragomirescu, CEO Ro-
manian Software, declarã: ”La fi-
nalul stãrii de alertã în care am trãit
timp de doi ani, am vrut sã vedem
dacã percepþia asupra digitalizãrii
s-a schimbat în rândul companiilor
româneºti. Adaptarea este cheia
succesului, iar uneori este în folo-
sul businessului sã nu înoþi împo-
triva curentului, ci sã þii pasul cu
trendul digitalizãrii. În calitate de
furnizori de soluþii pentru digitali-
zarea proceselor de resurse umane,
ne bucurãm sã contribuim la mo-
dernizarea modului în care lucrea-
zã angajaþii. Ne dorim ca prin stu-
diul pe care l-am realizat sã ajutãm
la conºtientizarea faptului cã digi-
talizarea este o oportunitate ºi poa-
te ajuta orice afacere, indiferent de
dimensiune”.

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

Pandemia a dus la crearea unor
noi modele de muncã, iar tehnolo-
giile au avut un impact semnifica-
tiv asupra modului în care oamenii
comunicã, lucreazã ºi colaboreazã,
aratã studiul, precizând: ”În acest
context, o treime din companii au
adoptat soluþii digitale de HR pen-
tru a susþine munca hibridã ºi de la
distanþã. Dintre companiile che-
stionate, 66% susþin cã vor lucra în
sistem hibrid ºi doar 7,8% vor avea
un model de lucru 100% remote pe
parcursul anului 2022”.

Conform sursei citate, pentru
76,2% dintre specialiºtii HR, pro-
ductivitatea îmbunãtãþitã este
principalul beneficiu pe care-l
oferã softurile dedicate procese-
lor de resurse umane, fiind urmatã
de simplif icarea proceselor
(70,2%), diminuarea erorilor
umane ºi asigurarea securitãþii da-
telor (48,9%).

Studiul aminteºte cã digitaliza-
rea departamentelor de resurse
umane schimbã modul în care se
lucreazã, inclusiv natura muncii,

structura planului de carierã,
aºteptãrile angajaþilor ºi abilitãþile
necesare pentru a-ºi face treaba. În
acest context, specialiºtii HR îºi
doresc tot mai mult implementarea
softurilor dedicate, pentru simpli-
ficarea ºi eficientizarea muncii de
zi cu zi.

Trendul digitalizãrii se menþine
pe parcursul anului curent, repre-
zentând principala prioritate în
care se va investi în 2022: peste
50% dintre companii considerã di-
gitalizarea proceselor cea mai
mare prioritate, conform studiului.

Romanian Software:
”Noile modele de
muncã au fãcut ca
tehnologiile de tip
self-service sã devinã
mult mai solicitate în
departamentele de HR”

Noua dinamicã a pieþei muncii
a dus la popularizarea softurilor
de tip self-service prin care anga-
jaþii îºi iau zile de concediu, îºi fac
pontajul sau îºi actualizeazã do-
cumentele singuri, conform stu-
diului, care subliniazã cã peste
65% dintre companiile din Rom-
ânia oferã softuri de self-service
angajaþilor.

Totodatã, în rândul specialiºtilor
HR, managementul documentelor
(53,1%) ºi administrarea persona-
lului (42,2%) sunt aplicaþii cãutate
ºi indispensabile în prezent. Însã,
dezvoltarea aplicaþiilor specializa-
te pe extragerea de date valoroase
a fãcut din softurile de tip Anal-
ytics sã ajungã în Top 3 soluþii do-
rite de 43% dintre respondenþi, în
2022.

Romanian Software:
”Peste 40% dintre
companii planificã sã
adopte ºi alte soluþii
HR în 2022”

Ca rãspuns pentru noile nevoi
apãrute în departamentele de re-
surse umane, 42,2% dintre specia-
liºtii HR îºi propun ca în 2022 sã îºi
extindã pachetul de soluþii softwa-
re pe care îl folosesc în companie.
Motivul pentru care companiile
doresc sã investeascã este, în pro-
porþie de aproape 60%, nevoia
unor funcþionalitãþi extinse care sã
rãspundã noilor nevoi apãrute, no-
teazã analiza.

Romanian Software:
”Douã treimi din
companiile din
România utilizeazã cel
puþin un soft dedicat
proceselor HR”

O proporþie de 68,2% dintre spe-
cialiºtii HR folosesc cu regularita-
te softuri dedicate în activitãþile pe
care le desfãºoarã, iar companiile

medii ºi de tip enterprise au un
grad mai mare de adopþie a soluþii-
lor digitale.

”Aºa cum era de aºteptat, com-
paniile de tip enterprise au adoptat
într-o mãsurã mai mare soluþii de
HR, pentru a putea rãspunde nevo-
ilor de gestionare a proceselor HR
pentru sute sau mii de angajaþi”,
conform raportului.

Romanian Software:
”Companiile mari au
început procesul de
adopþie a soluþiilor
digitale HR înainte de
pandemie”

Liderii transformãrii digitale au
fost companiile mari în pandemie,
noteazã analiza citatã, adãugând:
”Acestea aveau procesele de HR
digitalizate înainte de pandemie,
fapt care le-a oferit avantajul de a se
putea adapta rapid unui context ne-
favorabil. Mai mult decât atât, lide-
rii în HR din multe industrii au ofe-
rit pe parcursul pandemiei numero-
ase exemple de bune practici pentru
continuarea proceselor ºi modalitã-
þi prin care organizaþiile pot câºtiga
în faþa imprevizibilului”.

58% dintre companiile mari au
început adopþia soluþiilor digitale
dedicate proceselor HR în urmã cu
mai mult de cinci ani, potrivit Ro-
manian Software.

Romanian Software:
”Peste 70% dintre
companii anticipeazã
cã angajaþii lor vor
lucra într-un regim
hibrid sau remote în
2022”

Într-un mediu de lucru hibrid,
angajaþii îºi împart zilele între acti-
vitate la birou si lucru de acasã.
Munca hibridã le aduce angajaþilor

mai multe beneficii printre care
crearea unui echilibru mai bun
între viaþa personalã ºi cea profe-
sionalã sau oferirea puterii de deci-
zie angajatului în a-ºi organiza
propriul program de muncã. Stu-
diul citat aratã cã peste 70% dintre
companii anticipeazã cã angajaþii
lor vor lucra într-un regim hibrid
sau remote în 2022, iar 66% dintre
companii vor lucra în sistem hibrid
în anul curent.

Dar, existã ºi tipuri de afaceri
pentru care un sistem de muncã de
acasã sau hibridã este imposibil,
fapt pentru care 26% dintre com-
panii spun cã vor lucra doar de la
birou. Industrii precum HoReCa,
farma sau transport nu vor putea
implementa astfel de modele de
muncã ºi este normal ca munca lor
sã se desfãºoare exclusiv de la lo-
caþie, conform studiului citat.

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

Potrivit studiului Romanian Soft-
ware, lipsa instruirii adecvate ºi a
sprijinului din partea partenerului
ce oferã soluþii software pentru HR
poate ruina o implementare de suc-
ces. 36,2% dintre respondenþi con-
siderã cã lipsa cunoºtinþelor tehnice
reprezintã cea mai mare provocare
de implementare, fiind urmatã de
constrângerile tehnice ºi operaþio-
nale (35,4%) ºi depãºirea bugetului
estimat (32,3%).

În prezent, furnizorii de soluþii
software alocã timp dedicat trai-
ningului personalului, dezvoltã in-
terfeþe intuitive aplicaþiilor ºi încu-
rajeazã clienþii sã aloce echipei
timp de training suplimentar, dacã
este necesar. n

Romanian Software: ”Pandemia a adus schimbãri drastice pe pia-
þa muncii ºi a scos în evidenþã multe lacune digitale esenþiale busi-
nessurilor pentru a-ºi desfãºura procesele într-o perioadã de crizã
neaºteptatã. În acelaºi timp, afacerile au fost obligate sã se adap-
teze unei noi realitãþi: o cerere mare pentru munca de la distanþã,
cu sisteme simple, intuitive, accesibile în orice moment din orice
locaþie.
Acest lucru a fost esenþial pentru menþinerea continuitãþii muncii.
Specialiºtii HR s-au adaptat nu doar muncii de acasã, dar ºi noilor
metode prin care trebuiau sã recruteze, angajeze ºi motiveze anga-
jaþii. Viaþa profesionalã ºi cea personalã au devenit mai interconec-
tate ca oricând, creând noi experienþe de muncã”. n
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Analiza ”New HR: cum digitalizeazã companiile din România proce-
sele de HR?”, realizatã recent de Romanian Software, ºi-a propus
sã identifice direcþia în care se îndreaptã digitalizarea proceselor HR
în 2022, iar în acest scop au fost abordate mai multe teme de inte-
res, precum: nivelul de adopþie a tehnologiilor HR, beneficiile adu-
se, provocãrile întâmpinate sau motivele pentru care companiile re-
curg la soluþii digitale pentru HR. Studiul are la bazã rãspunsurile re-
prezentanþilor HR din 300 de companii româneºti de toate dimen-
siunile, atât din Bucureºti, cât ºi din celelalte oraºe ale þãrii.

Romanian Software: ”Au apãrut noi modele de muncã, iar tehnolo-
giile au avut un impact enorm asupra modului în care oamenii co-
municã, lucreazã ºi colaboreazã. Pe mãsura ce munca hibridã, care
e caracterizatã de flexibilitate ºi digitalizare, devine standardul, mo-
delele tradiþionale de muncã rãmân pe loc.
Organizaþiile au continuat sã-ºi adapteze practicile ºi procesele la
noile modalitãþi de muncã hibridã sau de la distanþã. Multe industrii
au arãtat creativitate în a-ºi reinventa businessul ºi, în multe cazuri,
munca de acasã a avut mari avantaje. În timp ce societatea a învã-
þat sã trãiascã într-o situaþie de crizã, 30% dintre echipele de resur-
se umane au luat în considerare oportunitãþile de a transforma locul
de muncã ºi de a modela viitorul muncii”. n

Romanian Software: ”Specialiºtii HR iau în considerare oportunitã-
þile oferite de implementarea softurilor HR, urmãrind consolidarea
proceselor (73,8%), creºterea eficienþei (70,4%), îmbunãtãþirea
experienþei angajaþilor (48,8%), creºterea companiei (46,9%) sau
susþinerea muncii hibride (35.8%). Una din patru companii îºi pro-
pune sã investeascã mai puþin de 5.000 de euro în soluþii digitale
pentru HR în 2022”. n

Romanian Software digitalizeazã mediul de business românesc de
21 de ani, fiind un partener strategic pentru peste 700 de clienþi.
Romanian Software oferã softuri pentru managementul online al
documentelor, administrarea personalului, HR Analytics, evaluarea
personalului, salarizare, pontaj digital, recrutare, training angajaþi,
bugetare, comunicare internã, chatbot pentru HR, self-service pen-
tru angajaþi. n

Victor Dragomirescu - CEO Romanian Software



AFACERI

”Pandemia ne-a schimbat
complet perspectivele ºi

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

l ”În perioada pandemiei, cea mai mare provocare din perspectiva muncii a fost adaptarea la schimbare” l ”Modelul de lucru hibrid
continuã în Rompetrol ºi în 2022, ca rãspuns la nevoile colegilor noºtri” l ”Candidaþii pentru un job nu mai pot fi atraºi cu un birou
grozav sau cu o salã de recreere cu design inedit”

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

Gina Cruceru: În perioada pan-
demiei, cea mai mare provocare din
perspectiva muncii a fost adaptarea
la schimbare, modul ºi gradul de so-
cializare în interiorul echipelor,
plus interacþiunea între acestea.

Pe întreaga perioadã de lucru
doar de acasã, am încurajat atât an-
gajaþii sã þinã legãtura cu managerii
ºi colegii lor pentru îndeplinirea de
la distanþã a îndatoririlor de servi-
ciu, cât ºi managerii sã rãmânã
aproape de echipã, sã construiascã
o comunicare eficientã cu membrii
acesteia, oferindu-le tot sprijinul de
care ar putea avea nevoie. Am încu-
rajat managerii sã organizeze
întâlniri sãptãmânale cu echipele
lor, discuþii online, formale sau in-
formale, cu camera video pornitã,
în care oamenii sã poatã resimþi o
formã de conectare.

Printre cele mai îmbucurãtoare
aspecte pe care le-am constat a fost
acela cã, în rândul angajaþilor, em-
patia, bunãtatea ºi bunãvoinþa faþã
de colegi au fost dezvoltate în pe-
rioada pandemiei.

În plus, Rompetrol a putut sã le
ofere angajaþilor sãi siguranþa la
locul de muncã, prin implementa-
rea mãsurilor de protecþie a anga-
jaþilor care intrã în contact cu
clienþii, a clienþilor, precum ºi a
spaþiilor de lucru (clãdiri adminis-
trative, depozite, benzinãrii, rafi-
nãrii) la nivelul tuturor subsidia-
relor din cadrul Grupului. Am im-
plementat un program de lucru
flexibil care sã permitã angajaþilor
desfãºurarea activitãþilor într-un
mediu sigur, le-am fost aproape
prin comunicãri constante, veridi-
ce ºi, nu în ultimul rând, am orga-
nizat periodic sesiuni de informa-
re pe tematici variate.

Reporter: Cum aratã în prezent
viaþa la birou, cum este adaptatã
aceasta la noua realitate?

Gina Cruceru: Noua realitate
îmbrãþiºeazã strâns modelul de lu-
cru hibrid pentru angajaþii eligibili
Rompetrol. Introdus încã de anul
trecut, modelul presupune douã zile

de lucru de la birou ºi trei zile de
acasã, exprimând o conformare la
tendinþele pieþei globale ºi, mai
ales, o ocazie pentru angajaþi sã se
revadã dupã multe luni de pande-
mie. Ne reconectãm din punct de
vedere social ºi asta se traduce în
reuºite, plus o mai bunã motivaþie
pe plan profesional.

Inerentã proceselor din interiorul
Rompetrol este ascultarea activã.
Apelând la un sondaj intern, colegii
ne-au transmis cã acesta este cel
mai potrivit model pentru ei, o com-
binaþie între orele de muncã petre-
cute în propriul cãmin, fapt care
aduce o stare de familiaritate,
liniºte sufleteascã, echilibru ºi tim-
pul de lucru de la birou, care înde-
plineºte multiple nevoi legate de so-
cializare, colaborare ºi dezvoltare
personalã. Astfel, modelul hibrid
continuã în Rompetrol ºi în 2022,
dupã încetarea stãrii de alertã pe te-
ritoriul României, ca rãspuns la ne-
voile colegilor noºtri ºi în conso-
nanþã cu opiniile favorabile acestui
mod de lucru.

”Politica de HR a
Rompetrol se
concentreazã pe
crearea mediului
potrivit pentru
angajaþi”

Reporter: Cum gestionaþi mana-
gementul de crizã în companie ºi
care a devenit locul acestui segment
în ultimii ani? Cum v-ati adaptat
politica de HR în aceºti ani?

Gina Cruceru: Nevoile oameni-
lor au revenit “back to the basics”.
Familia, timpul liber, mediul de lu-
cru sãnãtos, relaþiile interumane,
activitãþile de calitate au surclasat
cariera, titulatura postului, salariul
ºi alte aspecte profesionale care
erau cãutate inainte. În situaþii de
crizã am ales sã fim umani, auten-
tici ºi sã comunicãm transparent.
Astfel, am reuºit sã ne apropiem ºi
mai mult de valorile care ne defi-
nesc.

Încã de la începutul pandemiei, a
fost alcãtuitã o celulã de crizã în ca-
drul cãreia au fost regândite strate-
giile operaþionale, au fost luate de-
cizii în favoarea angajaþilor prin
implementarea modului de lucru de
acasã ºi prin intermediul cãreia a
fost menþinut un dialog constant cu
angajaþii noºtri, pentru a le asigura
confortul ºi siguranþa locului de
muncã.

Angajaþii Rompetrol au simþit

grija ºi sprijinul companiei prin toa-
te iniþiativele ºi comunicãrile pe
care le-am transmis, de la sesiunile
de testare ºi campania de vaccinare,
la adaptarea modelului de lucru ºi la
echilibrarea activitãþilor de muncã
cu cele de acasã, atunci când aces-
tea se întâmplau în acelaºi spaþiu.
Politica de HR a Rompetrol se con-

centreazã, într-o mai mare mãsurã,
pe crearea mediului potrivit pentru
angajaþi, unde competenþele legate
de job-ul lor sunt în prim plan, fãrã a
omite pasiunile ºi hobby-urile care
le aduc zâmbetul pe buze ºi, în final,
motiveazã orice persoanã spre per-
formanþã.

Strategia noastrã de Resurse
Umane în 2022 se centreazã în jurul
platformei Împreunã Creºtem Oa-
meni, prin care ne dorim sã creºtem
liderii de mâine, sã cultivãm o cul-
turã a alegerilor ºi deciziilor
conºtiente ºi sã avem grijã de oame-
nii noºtri.

Am reunit, astfel, activitãþile în
patru zone de contribuþie ºi oferim
cadrul pentru ca oamenii Rompe-
trol sã formeze comunitãþi în func-
þie de zonele de interes, sã conlucre-
ze ºi sã se bucure de rezultatele ob-
þinute împreunã: Education &
Growth; People of Rompetrol
Community; Employees Health &
Wellbeing; Working Environment
& Culture.

Reporter: Ce programe aveþi
pentru cultura performanþei în com-
panie ºi ce înseamnã performanþa
unui angajat Rompetrol?

Gina Cruceru: Grupul KMG
International promoveazã valori,
recunoaºte ºi recompenseazã atât
performanþa individualã, cât ºi pe
cea colectivã. În acest sens, KMG
International creeazã o culturã or-
ganizaþionalã, proceduri ºi instru-
mente menite sã maximizeze poten-
þialul angajaþilor ºi sã genereze per-
formanþã ridicatã, în scopul îmbu-
nãtãþirii rezultatelor, motivãrii ºi
dezvoltãrii profesionale a angajaþi-
lor. Încurajãm fiecare angajat sã de-
vinã ”performerul” pe care doreºte
sã îl vadã în lume - ”Be the perfor-
mer you want to see in the world”.

În Rompetrol evaluãm perfor-
manþa pentru fiecare angajat. Pen-
tru majoritatea colegilor urmãrim
metodic evaluarea unor competenþe
critice. Începând cu primul nivel de
management, pe lângã competenþe,
se evalueazã ºi indicatori cheie de
performanþã, atât la nivel indivi-

dual, cât ºi corporativ. Ponderea
între indicatorii cheie ºi cei corpo-
rate diferã în funcþie de nivel.

”Hibridul este noul
mod normal de lucru”

Reporter: Per ansamblu, cum a
schimbat pandemia piaþa muncii –
care sunt tendinþele actuale ºi ce
previziuni aveþi pentru anii viitori?

Gina Cruceru: Pandemia ne-a
schimbat complet perspectivele ºi
mentalitatea. Dacã în timpul pande-
miei, modelul de lucru era prepon-
derent de acasã, principala tendinþã
actualã a pieþei muncii ºi care va do-
mina în urmãtorii ani este modelul
de lucru hibrid, un mix între lucrul
de acasã ºi cel de la birou. Hibridul
este noul mod normal de lucru.

Modelul de lucru hibrid este un
fapt, se întâmplã ºi este aici pentru a
rãmâne. Cel mai probabil, vechiul
mod de a lucra cinci zile pe sãptãmâ-
nã de la birou nu se va mai întoarce,
acele zile au apus. În modelul de lu-
cru hibrid, facem tot posibilul pen-
tru a orchestra rezultatul colaborã-
rii, astfel încât interacþiunile de
muncã sã fie puternice ºi semnifica-
tive atât la birou, cât ºi de acasã.

Majoritatea companiilor din
întreaga lume îºi regândesc întrea-
ga strategie ºi culturã. Multe orga-
nizaþii se gândesc la semnificaþia
comunitãþii, în ceea ce priveºte
munca din punct de vedere cultural.
ªi noi, la Rompetrol, investim astãzi
energie pentru a construi o comuni-
tate sustenabilã, pentru a crea
împreunã un viitor mai bun pentru
comunitatea noastrã. Astfel, vom
propune modalitãþi practice ºi pro-
ductive de a creºte în mod durabil
atât noi, cât ºi echipele noastre, în
timp ce îi susþinem pe ceilalþi.

Reporter: Care sunt provocãrile
pentru recrutarea de personal pe o
piaþã a muncii diferitã de cea ante-
rioarã pandemiei? Ce probleme
întâmpinaþi pe partea de recrutare la
Rompetrol? Este crizã de personal
în industria petrolierã din Româ-
nia?

Gina Cruceru: În Rompetrol am

recrutat întotdeauna profesioniºti
de niºã, având în vedere diversita-
tea tipurilor de joburi ºi complexi-
tatea lor. Avem peste 200 de tipuri
de joburi diferite, iar recrutarea a
fost mereu o provocare. Acesta este
ºi motivul pentru care, de peste 20
de ani, ne-am asumat misiunea de a
creºte ºi educa viitoarele generaþii
de profesioniºti din industria ener-
giei. Amintim cu precãdere de pro-
grame de Internship, Succesiune,
Cross Training în Rafinãriile Petro-
midia ºi Vega. Am conceput o struc-
turã de învãþare care sã dezvolte atât
competenþele tehnice, cât ºi pe cele
soft, iar prin implicarea ºi pasiunea
mentorilor noºtri am crescut împre-
unã viitori piloni ai unei industrii
care ne ajutã sã mergem mai depar-
te.

În ceea ce priveºte recrutarea în
staþiile Rompetrol, toþi jucãtorii din
zona de retail sunt pe deplin
conºtienþi cã provocarea de a atrage
ºi, totodatã, de a menþine la cote op-
time motivaþia colegilor este enor-
mã. ªi pentru aceastã direcþie de ac-
þiune am optat pentru sesiune de in-
struire la locul de muncã. Mai mult,
am renunþat la cerinþe ºi competenþe
pe care le putem forma ºi am urmã-
rit în recrutare, în special, compe-
tenþele soft ºi caracterul uman, con-
vinºi fiind cã restul se pot dobândi
prin programe de training ºi dezvol-
tare.

În pandemie, fragilitatea vieþii i-a
determinat pe oameni sã reflecteze
ºi au câºtigat o nouã perspectivã
asupra a ceea ce este cu adevãrat
important pentru ei. Prioritãþile, ne-
voile ºi preferinþele candidaþilor
s-au schimbat. Mulþi nu mai sunt
pregãtiþi sã revinã la modul de lucru
convenþional înainte de pandemie.

De asemenea, mulþi candidaþi au
devenit mai interesaþi de job-uri
part-time, freelancing ºi muncã pe
bazã de proiecte, tocmai pentru cã
le oferã o flexibilitate mai mare în

schimbarea locului de muncã, indu-
striei ºi chiar þãrii de unde lucreazã.

”Incertitudinea cauzatã
de pandemie i-a fãcut
pe candidaþi sã se
orienteze cãtre locuri
de muncã stabile ºi
sigure”

Reporter: Care este locul bene-
ficiilor extrasalariale în cãutarea
unui loc de muncã? La ce sunt mai
atenþi cei ce vor un nou job?

Gina Cruceru: Incertitudinea
cauzatã de pandemie i-a fãcut pe
candidaþi sã se orienteze cãtre locu-
ri de muncã stabile ºi sigure. Cei în
cãutarea unui loc de muncã sunt
atenþi ca acesta sã fie în primul rând
un loc în care sã se simtã conforta-
bil. Programul de lucru flexibil ºi
posibilitatea de a lucra de acasã,
precum ºi pachetele pentru sãnãta-
tea fizicã ºi mentalã, acþiunile des-
fãºurate pentru starea de bine a an-
gajaþilor, au devenit criterii foarte
importante pentru candidaþi atunci

când iau decizia de a se alãtura unei
companii.

Reporter: Care sunt cele mai
evidente schimbãri de pe piaþa
muncii la care trebuie sã se adapte-
ze un angajator?

Gina Cruceru: Munca în model
hibrid este de duratã, candidaþii nu
mai pot fi atraºi cu un birou grozav
sau cu o salã de recreere cu design
inedit. În schimb, trebuie sã avem
grijã de angajaþi prin sprijin medi-
cal, prin facilitarea testãrii Co-
vid-19 sau prin acces la servicii me-
dicale online.

În Rompetrol, am încurajat orga-
nizarea ºedinþelor ºi a evenimente-
lor interne în mediu online, am
adaptat procesele (de exemplu, re-
crutare, induction, training) folo-
sind infrastructura digitalã a com-
paniei, am automatizat anumite
procese de business, am organizat
seminare ºi cursuri online, fãrã
constrângeri geografice, am parti-
cipat la sesiuni online cu studenþi ºi
absolvenþi, am implementat un
chatbot de resurse umane dedicat
angajaþilor.

”Oamenii Rompetrol
ºtiu cã, odatã cu
automatizarea, joburile
nu dispar, ci doar devin
mai complexe”

Reporter: Cum vedeþi automati-
zarea locurilor de muncã? Este ace-
asta un pericol pentru angajatul tra-
diþional?

Gina Cruceru: În Rompetrol am
pus întotdeauna accent pe investi-
þiile în automatizare, în moderniza-
re, în toate segmentele de piaþã în
care activãm, fie cã vorbim despre
production & refining, retail & tra-
ding sau corporate functions.

Oamenii Rompetrol ºtiu cã, oda-
tã cu automatizarea, joburile nu di-
spar, ci doar devin mai complexe,

mai interesante ºi capabile sã gene-
reze valoare adaugatã.

Chiar pe aceastã temã am dez-
voltat, încã din 2019, Workshop-ul
Super Abilitãþi pentru Viitorul Tau
– Skills of the Future. Ne-am dorit
sã dezvoltãm un workshop pe o
temã de interes pentru studenþi ºi
elevi, o experienþã ineditã prin care
sã-ºi raspundã la întrebarea: ”Care
va fi viitorul meu pe piaþa muncii,
într-o lume în care inteligenþa arti-
ficialã se dezvoltã tot mai mult? Va
mai fi cãutatã oare specializarea
mea?”.

Am gândit acest proiect ca pe un
dar pe care îl oferim studenþilor ºi
elevilor din universitãþile ºi liceele
partenere din trei judeþe: Constanþa,
Bucureºti ºi Prahova. Ne dorim un
proiect care sã transmitã un puternic
mesaj pozitiv – acela cã, indiferent
de amploarea pe care o va lua Inteli-
genþa Artificialã în viaþa noastrã,
existã anumite abilitãþi specific
umane care ne vor menþine competi-
tivi, iar viitorul lor e cel conturat de
ei înºiºi, încã de pe bãncile ºcolii.

Reporter: Vã mulþumesc! n
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Vechiul mod de a lucra cinci zile pe sãptãmânã de la birou nu se va

mai întoarce, acele zile au apus, spune doamna Gina Cruceru,

Group HR Director, Rompetrol, menþionând cã societãþile din întrea-

ga lume îºi regândesc întreaga strategie ºi culturã, iar multe organi-

zaþii se gândesc la semnificaþia comunitãþii, în ceea ce priveºte

munca din punct de vedere cultural.

Noua realitate îmbrãþiºeazã strâns modelul de
lucru hibrid pentru angajaþii eligibili
Rompetrol. Introdus încã de anul trecut,
modelul presupune douã zile de lucru de la
birou ºi trei zile de acasã, exprimând o
conformare la tendinþele pieþei globale ºi, mai
ales, o ocazie pentru angajaþi sã se revadã
dupã multe luni de pandemie".

În ceea ce priveºte recrutarea în staþiile
Rompetrol, toþi jucãtorii din zona de retail sunt
pe deplin conºtienþi cã provocarea de a atrage
ºi, totodatã, de a menþine la cote optime
motivaþia colegilor este enormã. ªi pentru
aceastã direcþie de acþiune am optat pentru
sesiune de instruire la locul de muncã. Mai
mult, am renunþat la cerinþe ºi competenþe pe
care le putem forma ºi am urmãrit în recrutare,
în special, competenþele soft ºi caracterul
uman, convinºi fiind cã restul se pot dobândi
prin programe de training ºi dezvoltare".
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STIRI
BAROMETRUL PIEÞEI MUNCII EUROPENE, IULIE 2022:

”Efectele rãzboiului din
Ucraina devin din ce în ce

mai vizibile”
B

arometrul privind piaþa
muncii din Europa aratã
un declin al acestui sec-
tor în luna iulie, indica-

torul principal mãsurat de Reþeaua
Europeanã a Serviciilor Publice de
Ocupare a Forþei de Muncã (PES
Network) ºi Institutul pentru Cer-
cetare a Ocupãrii Forþei de Muncã
din Germania (IAB) scãzând cu 1,1
puncte în iulie 2022 faþã de iunie,
anunþã PES Network, menþionând
totuºi cã indicele continuã sã se
menþinã la un nivel bun, de 101,9
puncte.

Conform sursei citate, însã, o
posibilã oprire a furnizãrii de gaze
din Rusia cãtre continent reprezin-
tã un risc suplimentar pentru viito-
rul pieþei muncii din Europa.

Cu o scãdere de 1,5 puncte în iu-
lie, pânã la nivelul de 100,2 puncte,
subindicele privind evoluþia ºoma-
jului din Europa (ajustat sezonier)
a înregistrat o scãdere mai puterni-
cã decât subindicele care indicã
evoluþia ocupãrii forþei de muncã,
ºi care a pierdut 0,7 puncte,
ajungând la 103,5 puncte.

”PES Network încã vede ca fiind
bune perspectivele de angajare de
pe piaþa Europei, dar efectele rãz-
boiului devin din ce în ce mai vizi-
bile”, atratge atenþia Enzo Weber,
ºeful departamentului de prognozã
din cadrul Institutului pentru Cer-
cetarea Ocupãrii Forþei de Muncã
din Germania (IAB).

Mai multe þãri au înregistrat o
scãdere evidentã a subindicelui

privind ºomajul, inclusiv Dane-
marca, Germania, Belgia, Bulgaria
ºi Cipru, conform sursei citate,
care menþioneazã: ”În multe þãri,
acest lucru este cel mai probabil le-
gat de faptul cã refugiaþii ucraineni
sunt acum din ce în ce mai integraþi
pe pieþele muncii”.

”Pe termen scurt, calea spre gã-
sirea unui loc de muncã trece ade-
sea prin ºomaj, dar pieþele muncii
din Europa oferã oportunitãþi de
angajare pentru refugiaþii din
Ucraina”, adaugã Weber.

Barometrul european al pieþei
muncii este un indicator calculat
lunar în baza unui sondaj realizat
de agenþiile locale sau regionale de
ocupare a forþei de muncã. La son-
daj participã 17 servicii publice de
ocupare a forþei de muncã din þãri
care includ Austria, Bulgaria, Ci-
pru, Republica Cehã, Danemarca,
Belgia, Germania, Islanda, Liec-
htenstein, Lituania, Luxemburg,
Mal ta , Polonia , Por tugal ia ,
Elveþia.

Eurostat: Mai multe femei
decât bãrbaþi sunt în afara
pieþei forþei de muncã, în UE

Ponderea femeilor din Uniunea
Europeanã (cu vârsta între 25-54
de ani) din afara pieþei forþei de
muncã care nu îºi cautã un loc de
muncã era în 2021 mult mai ridica-
tã decât a bãrbaþilor (18,5%, com-
parativ cu 8,2%), aratã datele pre-
zentate de Oficiul European de
Statisticã (Eurostat) la finele lunii

iunie.
Existã diferenþe semnificative în

motivele pentru care bãrbaþii ºi fe-
meile (cu vârsta între 25-54 de ani)
din afara pieþei forþei de muncã nu
îºi cautã un job. Ponderea femeilor
din afara pieþei forþei de muncã
care nu îºi cautã un loc de muncã
din cauza responsabilitãþilor de
îngrijire (5,7%) ºi alte motive fa-

miliale (2,9%) este semnificativ
mai ridicatã decât în cazul bãrbaþi-
lor. Chiar dacã aceste douã catego-
rii - de responsabilitãþi de îngrijire
ºi motive familiale - sunt combina-
te pentru bãrbaþ i , ponderea
rezultatã este de doar 0,5%,
noteazã Agerpres.

La nivel naþional, femeile cu
vârsta între 25-54 de ani din afara

pieþei forþei de muncã care nu îºi
cautã un job din cauza responsabi-
litãþilor de îngrijire depãºeºte 5%
în jumãtate din statele membre UE.
Cea mai ridicatã pondere a fost
înregistratã în Cehia (12,8%),
România (11%) ºi Irlanda (8,2%),
iar cea mai scãzutã în Danemarca
(0,9%), Suedia (1,5%) ºi Slovenia
(1,8%).

Pe de altã parte, ponderea core-
spunzãtoare în cazul bãrbaþilor,
chiar dacã aceste douã categorii de
responsabilitãþi de îngrijire ºi mo-
tive familiale sunt combinate,
depãºeºte 1% doar în Irlanda
(1,1%).

Eurostat: Fiecare a patra
persoanã aflatã în ºomaj în
UE ºi-a gãsit un loc de
muncã în trimestrul întâi

Un numãr de 3,6 milioane de
persoane aflate în ºomaj în Uniu-
nea Europeanã (25,2% din toþi
ºomerii înregistraþi în ultimele trei
luni din 2021) ºi-au gãsit un loc de
muncã între trimestrul patru din
2021 ºi primul trimestru din 2022,
aratã datele Oficiului European de
Statisticã (Eurostat).

În perioada menþionatã, 7,2 mi-
lioane (51,3%) au rãmas ºomeri,
iar 3,3 milioane de persoane aflate
în ºomaj (23,6%) au pãrãsit piaþa
muncii (devenind inactivi din
punct de vedere economic).

Din toþi cei care lucrau în trime-
strul patru al anului trecut, 2,3 mi-
lioane (1,2%) au devenit ºomeri în
primul trimestru din 2022, iar 4,7
milioane (2,4%) au pãrãsit piaþa
muncii, informeazã Agerpres.

Din cei aflaþi în afara pieþei for-
þei de muncã în trimestrul patru al
anu lu i t r ecu t , 5 ,4 mi l ioane
(4,52%) ºi-au gãsit un loc de mun-
cã în primul trimestru din 2022, iar
3,8 milioane (3,2%) au devenit
ºomeri. n

Componenta A a barometrului indicã estimarea pentru evoluþia cifrelor privind ºomajul, ajustate sezo-

nier, pe urmãtoarele trei luni, iar componenta B prognozeazã tendinþele ocupãrii forþei de muncã. Media

celor douã componente dã valoarea totalã a barometrului. Acest indicator oferã o perspectivã asupra

dezvoltãrii generale a pieþei forþei de muncã. Indicele variazã de la 90 de puncte (evoluþie foarte slabã) la

110 (evoluþie foarte bunã). n


