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”2023 a fost un an in care s-a temperat efer-
vescenta cu care s-au facut angajari in 2022.
Companiile au inceput sa fie mai prudente §i in
privinta extinderilor de echipe, §i a cresterilor
salariale. Incertitudinea economica §i-a spus
cuvantul, fara, insd, a lasa loc panicii.

Provocarile cele mai importante in acest
moment sunt legate de o supra-personalizare a
abordarii in ceea ce priveste atragerea de can-
didati. Recrutarea s-a transformat acum intr-un
proces extrem de strategic, care necesitd tac-
tici si mecanisme nu doar din zona de HR, ci
si din zona de marketing, digital sau PR. Este
extrem de important sa te duci cdtre fiecare nisa
de candidati tintit, in locurile §i pe canalele pe
care isi petrec cel mai mult timp, dar si cu me-

saje diferite”.

in 2027, 43% din sarcini
vor fi realizate automat.

(World Economic Forum)
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a aproape patru ani de la
debutul pandemiei, piata
muncii s-a schimbat sem-
nificativ, iar modelul de
lucru anterior, cu prezenta
zilnica la birou, este tot mai inde-
partat.

Conform specialistilor in resurse
umane (HR), posturile remote
sunt in continuare in topul
preferintelor si, nu de putine
ori, angajatii obligati sd se
intoarca la birou full-time
prefera sa renunte la locul
de munca respectiv, demi-
sionand. Angajatii au de-
venit tot mai constienti de
importanta echilibrului intre viata
personala i
astfel ca nu mai sunt dispusi sa

cea profesionald,

renunte la acest aspect, mai ales
daca tehnologia permite lucrul la
distanta.

Specialistii in recurtare spun ca
tranzitia la munca remote/hibrid a
generat o provocare majord pentru

ALINA
VASIESCU

piata fortei de munca, si anume: in
conditiile in care preferinta pentru
acest tip de lucru a crescut in popu-
laritate in randul candidatilor, o
parte dintre angajatori au rein-
trodus munca la birou cu intentia
sd sustind colaborarea directa,
dezvoltarea culturii organizatio-
nale si superavegherea mai efi-

cientd a angajatilor, ceea ce

face dificild intermederea

= asteptarilor candidatilor cu
> nevoile companiilor.

O altd schimbare pe piata
muncii, evidenta in ultimii
ani, este generata de faptul
ca angajatii sunt tot mai
atenti la beneficiile extra-salariale.
Cei implicati in domeniu anti-
cipeaza ca, in viitor, companiile
vor aloca bugete din ce in ce mai
mari pentru aceste beneficii si vor
acorda o atentie sporitd ne- voilor
angajatului. Potrivit specialisti-
lor, beneficiile extrasalariale se
afla printre principalele motive de

schimbare a locului de munca, ala-
turi de salariu si mediul de lucru.
Tocmai de aceea, angajatorii sunt
tot mai dispusi sd vina in Intampi-
narea cerintelor candidatilor, dau
dovada de flexibilitate, creativitate
si adaptabilitate in privinta benefi-
ciilor extrasalariale, gandind pro-
grame personalizate.

Tinand seama de aspectele evi-
dentiate anterior, expertii in HR
arata ca interviul de recrutare a de-
venit o forma de dialog si de eva-
luare reciprocd, nemaifiind doar un
mecanism de selectie ce apartine
angajatorului. Acum, si candidatii
isi evalueaza si selecteaza in egala
masura angajatorii, ambele parti
urmarind sd se asigure ca exista
o potrivire i aliniere cu propriile
nevoi.

Specialistii in resurse umane
evidentiaza si faptul ca 2023 a
fost anul nasterii i propagarii in
piatd a solutiilor de Inteligenta
Artificiala (IA), iar 2024 va fi un

an “’de acceleratie” din acest punct
de vedere. Pe fondul deficitului de
personal si sub presiunea perma-
nentd de a fi eficiente, companiile
vor investi In adoptarea si inte-
grarea tehnologiilor IA, iar emer-
genta Inteligentei Artificiale pare
ca va cel mai important fenomen
cu care se va confrunta piata de
HR in 2024.

Potrivit raportului “Future of
Jobs” realizat de World Economic
Forum, 23% din joburile din pre-
zent se vor schimba, iar in 2027, 43%
dintre sarcini vor fi realizate automat.
Acelasi raport artd ca sase din zece
lucratori vor avea nevoie de formare
inainte de 2027, dar numai jumatate
dintre lucratori au acces astazi la
oportunitati de formare adecvate.

in concluzie, utilizarea tot mai
frecventd a Inteligentei Artificiale
pe piata muncii va duce la noi
schimbari care, in opinia specia-
listilor HR, se vor produce intr-un
ritm alert. W
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”Evenimentele din
ultimn an1 au declansat
un val de schlmbarl pe
p1ata munci’”

(Interviu cu Ana Visian, Marketing Manager BestJobs)

® Peste 60% dintre interviurile de angajare se fac online, 1ar aproape 11% dintre angajati nu isi cunosc fizic colegii in primele sase
luni de la angajare @ 1In prezent, doar 40% dintre angajati mai lucreaza full-time de la birou

onditiile economice si sociale fluctuante din ultimul an au influentat

strategiile de recrutare si au determinat organizatiile sa ramana

flexibile in privinta achizitiei de talente pentru a putea naviga prin

incertitudinile economice, ne-a declarat Ana Visian, Marketing
Manager BestJobs, care anticipeaza ca printre tendintele in recrutare care
au marcat anul 2023 si vor continua, cel putin in prima parte din 2024, se
numara investitia mai mare in retentia angajatilor prin crearea de procese
si strategii care sa fi motiveze pe angajati sa ramana in companie; folosirea
tehnologiilor de inteligenta artificiala in recrutare; mai mult focus pe em-
ployer branding si #SalariuLaVedere in anunturile de angajare.

Reporter: Care au fost tendintele
de pe piata de recrutare a personal-
ului in 2023 si ce previziuni aveti
pentru anii viitori?

Ana Visian: Recrutarea este un
domeniu in continua schimbare, in-
fluentat de evolutiile tehnologice,
schimbarile in mediul de afaceri si
preferintele candidatilor. Conditiile
economice si sociale fluctuante din
ultimul an au influentat strategiile
de recrutare si au determinat organi-
zatiile sa ramana flexibile in privinta
achizitiei de talente pentru a putea
naviga prin incertitudinile eco-
nomice. Pe cealalta parte, candidatii
si-au intensificat cdutarile pentru
schimbarea locului de munca, mo-
tivati de un salariu mai mare si un
pachetul de beneficii extrasalariale.

Printre tendintele in recrutare care
au marcat anul 2023 si vor continua,
cel putin in prima parte din 2024,
se numard investitia mai mare in
retentia angajatilor prin crearea de
procese si strategii care sa ii mo-
tiveze pe angajati sa ramana in com-
panie; folosirea tehnologiilor de in-
teligenta artificiala in recrutare; mai
mult focus pe employer branding si
#SalariuLaVedere in anunturile de
angajare.

Reporter: Cum a evoluat piata
de recrutare online 1n anii de dupa
pandemie si care sunt provocarile
actuale?

Ana Visian: Evenimentele din
ultimii ani au declansat un val
semnificativ de schimbari pe piata
muncii, mai ales in comportamen-
tul si preferintele candidatilor. Peste
60% dintre interviurile de angajare
se fac online, iar aproape 11% dintre
angajati nu isi cunosc fizic colegii
in primele sase luni de la angajare.
in prezent, doar 40% dintre angajati
mai lucreaza full-time de la birou.

Tehnologia si inteligenta artifi-
ciala sunt folosite in selectia can-
didatilor, iar sistemele de CRM ajuta
la mentinerea legaturii cu candidatii
potentiali, pentru a-i conta- cta atun-
ci cand apar oferte compatibile cu
profilurile lor.

Adoptarea tehnologiei va ramane
un factor cheie in urmatorii ani, iar
dezvoltarea abilitatilor digitale in
randul angajatilor devine o prioritate
pentru companii. De la competente
digitale vitale ca alfabetizarea dig-
itald si informationald, comunicare
si colaborare, creare de continut
digital, siguranta digitala, la com-
petentele digitale avansate cum sunt
capacitatea de a lucra cu conceptul
de inteligenta artificiald, machine
learning sau cloud computing.

Reporter: Cum evolueaza cerin-
tele unei persoane ce cauta un loc de
munca?

Ana Visian: Procesul de schim-
bare a locului de munca dureaza, in

medie, intre trei i sase luni pentru
un angajat din categoria white collar.
Este un proces destul de lung, care
implica cautari de joburi, actualizari
ale CV-ului, anunturi de angajare
citite si interviuri, networking si re-
comandari. Din rolul de candidat, pe
masura ce inaintezi in acest proces,
intelegi mai bine ce abilitati cauta
angajatorii, care este dinamica in-
dustriei in care vrei sa te angajezi,
care sunt marjele salariale $i cum sa
te pozitionezi pentru a fi eligibil pen-
tru rolul pe care {i-1 doresti.

’Piata muncii isi
mentine nivelul de
competitivitate”

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piata muncii,
in acest moment?

Ana Visian: Desi
mia romaneasca a incetinit rit-

c€cono-

mul in acest an, piata muncii isi
mentine nivelul de competitivitate,
sustinutd atat de nevoia de forta
de munca la nivel national, cat si
la nivelul Uniunii Europene, in
tari ca Austria, Germania, Irlanda,
Olanda, Norvegia, Franta sau
Marea Britanie. Companiile au pus
la bataie aproximativ 300.000 de
locuri de munca pana in prezent si
au contactat cu 45% mai multi can-
didati pentru angajare.

Principala preocupare a anga-
jatilor romani ramane in contin-
uare legata de cresterea venitului
lunar, iar acest lucru i-a determinat
sa faca o schimbare de cariera sau
chiar sa caute variante suplimentare
de crestere a venitului. Astfel,
aplicdrile s-au intensificat, depasind
pragul de 900.000 aplicari/lunar.

Reporter: Care sunt cele mai
cautate domenii in prezent? Exista
o scadere a interesului pentru anu-
mite sectoare?

Ana Visian: Domeniile care au
inregistrat cele mai multe aplicari
in acest an sunt Comert, Financiar/
Contabilitate, IT/Telecom, Call
center/Client Service si Productie/
Logisticd, impreund insumand
aproape 55% din aplicarile inreg-
istrate pe bestjobs. Ca tendinte, am
observat o amplificare a eforturilor
oamenilor de a face o schimbare in
cariera, cu recorduri in materie de
CV-ul depuse de catre candidati.

Cand vine vorba de preferinte, in
ultimul an am observat o crestere in
oferta de joburi verzi, in domeniul
protectiei mediului sau pentru roluri
de specialisti si tehnicieni in energie
regenerabila.

Totodata, impactul inteligentei
artificiale se observa si la nivelul
ofertei de locuri de munca, prin
intensificarea cererii pentru rolu-
ri de software support specialists,

moderatori de continut sau special-

IS0 1T care sa se ocupe de dezvol-
tarea aplicabilitatii Al

’Deficitul de forta
de munca ramane o
provocare

pentru companiile
din Romania”

Reporter: Care sunt posturile cel
mai greu de acoperit?

Ana Visian: Deficitul de forta
de munca ramane, in continuare, o
provocare pentru companiile din
Romania, tendinta este chiar de
adancire a acestuia, cantitativ si
calitativ. Rolurile greu de acoperit
sunt atat cele care necesita candidati
specializati, eventual cu experientd
interdisciplinara, cum este in ca-
zul industriei IT, Telecomunicatii,
Inginerie, pozitii de tehnicieni sau
specialisti in medicina. Dar exista i
un deficit de fortd de munca in cazul
pozitiilor blue collar, cum sunt cele
in Constructii, Productie, Distributie
sau Transporturi, multi angajatori
alegand 1n aceasta situatie importul
de forta de munca sau investitii in
infrastructura pentru automatizare
proceselor.

Reporter: Cat de solicitata mai
este munca remote, respectiv cea
hibrid?

Ana Visian: Joburile remote sunt
in continuare in topul preferintelor si
de multe ori este motiv de demisie,
pentru angajatii obligati sa se intoarca
back to office full-time. Desi volumul
joburilor remote este in scadere, la
nivelul aplicarilor, peste 20% se duc
catre joburi remote. Aceasta prefer-
inta este sustinuta si in cautarile din
platforma, expresiile “remote” si ”on-
” generand peste 100.000
de cautari lunar.

Programul hibrid devine varianta
optima, atdt pentru angajatii care vor
sd-si pastreze flexibilitatea locului

line acasa

de munca, cat si pentru angajatori.

Sistemul hibrid este implementat
diferit de la o companie la alta, astfel
ca cei mai multi (37%) lucreaza o sin-
gura zi de la birou si patru de acasa.
Alti 28% merg la sediu doua zile pe
saptamana, 20% fac aceastd naveta
pentru trei zile pe saptamana si 14%
lucreaza o singura zi de acasa.

Reporter: Ce repercusiuni au noile
modificari fiscale pe piata muncii?

Ana Visian: Modificarile fiscale
au dus la o perioada de impredictibil-
itate iar acest lucru s-a vazut in prim-
ul rand in volumul de joburi puse la
bataie de catre angajatori, acesta fiind
in septembrie - octombrie 2023 usor
mai scazut, fatd de aceeasi perioada
a anului trecut. Noile cresteri de taxe
au un impact direct §i asupra costu-
rilor resimtite de consumatorii finali,
scumpirile tot mai mari ale produsel-
or esentiale punand presiune pe buge-
tele angajatilor romani.

in domeniul IT, angajatii iau in cal-
cul metode prin care sa atenueze im-
pactul financiar. Astfel, mai mult de o
treime dintre ei se bazeaza pe faptul
ca angajatorul va compensa scaderea
salariului rezultata din impozitare,
21% planuiesc sa isi deschida SRL,
in timp ce alti 19% se gandesc sa co-
laboreze cu angajatorul prin PFA.

”Companiile sunt
mai vigilente in
privinta viitoarelor
investitii in forta de
munca”

Reporter: Cum au raspuns anga-
jatorii la aceste masuri? Se observa
o reticentd la angajare in anumite
domenii?

Ana Visian: in prezent, companiile
sunt mai vigilente in pri- vinta vii-
toarelor investitii in forta de munca,
recrutand preponderent roluri cu im-
portanta strategica. In timp ce com-
paniile din retail, sanatate, ingi- nerie

si productie recruteaza masiv, cele
vizate de masurile fiscale se li- mite-
aza la angajarea doar a persona- lului
esential sau a celui deja planificat
pana acum. E un semn destul de evi-
dent ca asteapta sa se clarifice contex-
tul fiscal inainte de a aloca bugetele
pentru marirea echipelor, mai ales
pentru anul viitor. Pe 1anga IT, si com-
paniile din Constructii, Agricultura si
HoReCa au inceput deja sa ia masuri
de reducere a costurilor.

Reporter: Cat de importanta este
predictibilitatea fiscala pe piata muncii?

Ana Visian: Un set de reguli fis-
cale si stabile contribuie la crearca
unui mediu economic favorabil, iar
acest lucru genereazd mai multe opor-
tunitati de angajare si salarii competi-
tive: companiile pot fi mai dispuse sa
investeasca si sa se dezvolte sau com-
petitivitatea internationald se mentine
prin atragerea de investitii straine.

Atunci cand 1si fac strategiile de
recrutare, predictibilitatea fiscala este
foarte importanta pentru angajatori,
ei trebuie sa ia In calcul nivelul de
impozite §i contributii sociale pentru
a intelege care este impactul unor noi
investitii in forta de munca, iar in ca-
zul 1n care nu exista predictibilitate,
de multe ori recrutarile sunt suspen-
date, urmand apoi sa fie reluate cand
perioada se stabilizeaza, dar cu un
proces de recrutare alert §i o nevoie
mai mare de oameni.

Reporter: Cum s-au adaptat an-
gajatorii la cerintele tot mai extinse
privind beneficiile extrasalariale?

Ana Visian: Pe o piatd muncii
foarte competitiva, beneficiile gene-
roase pot ajuta la inclinarea balantei
in atragerea §i pastrarea angajatilor.
Cele mai raspandite beneficii acor-
date de companii, atat echipelor exis-
tente, cat si pentru pozitiile pentru
care recruteaza in prezent prin plat-
forma bestjobs, raméan in continuare
bonurile de masa, trainingurile si
abonamentele medicale private.

Totodata, pe lista motivelor care i

determina pe romani sa isi schimbe
jobul, beneficiile extrasalariale se afla
in top 3 motive, impreuna cu sala-
riul si mediu de lucru.

Strategiile de beneficii extrasala-
riale diferd in functie de industrie sau
marimea companiilor. Spre exemplu,
unele companii realizeaza pachet-
ul de beneficii extrasalariale la nivel
de angajat, acesta putand fi perso-
nalizat in functie de nevoile angaja-
tului si sunt reevaluate i modificate
periodic.

“Integrarea
Inteligentei Artificiale
eficientizeaza solutiile
de recrutare”

Reporter: Cum vedeti Inteligenta
Artificiala in procesul de recrutare?

Ana Visian: Integrarea Inteligentei
Artificiale (Al) imbunatateste atat ex-
perienta utilizatorilor, cat si pe cea a
companiilor, eficientizand solutiile
de recrutare. Noi, la bestjobs, am
folosit mereu tehnologiile digitale
de ultima generatie pentru inovar-
ea industriei, iar Al-ul a adus multe
beneficii atat pentru candidati, cat si
pentru angajatori.

Anul acesta am lansat BIA, pri-
mul coach in carierd pe baza de Al
care functioneaza ca un adevarat con-
silier personal de carierd, ajutand can-
didatii sa se orienteze mai bine pro-
fesional, sa-si completeze CV-urile,
sa-si rafineze cautarile pe bestjobs
sau sa gaseascd mai repede joburile
care se potrivesc profilului lor. De
asemenea, utilizatorii pot primi sfa-
turi utile de la BIA, astfel incat sa fie
mai bine pregatiti pentru un potential
interviu, transformand complet expe-
rienta de utilizare a unei platforme de
recrutare.

Totodata, prin integrarea Al am
adus noi functionalitati in platforma,
sprijinind recrutorii in potrivirea mai
rapida a candidatilor cu joburile ac-
tive printr-un algoritm de matching
optimizat sau generarea inteligenta
de continut pentru descrierile jobu-
rilor, recrutorii reugind astfel s econ-
omiseascda 60% din timpul dedicat
publicérii unui anunt.

Reporter: Cum percep angajatii
expansiunea Inteligentei Artificiale?
O considera o amenintare?

Ana Visian: In ultimul an am vizut
o dezvoltare rapida a Inteligentei
Artificiale si aplicabilitatii sale in
toate domeniile, numarului de instru-
mente Al disponibile crescand sem-
nificativ si fiind usor accesibile. Daca
automatizarea proceselor avea dejaun
impact semnificativ in piata, utiliza-
rea Inteligentei Artificiale schimba
intr-un ritm alert piata muncii. Deja
in spatiul public apar si mai multe te-
meri legate de un posibil pericol pen-
tru angajati, cu efecte negative pre-
cum cresterea somajului si a ten-
siunilor sociale. Temerile par insa
nejustificate, Intrucat peste 60% din-
tre respondentii unui sondaj recent
bestjobs considera ca activitatea lor
nu poate fi inlocuitd de Al in timp ce
22% apreciazd posibilitatea de a efi-
cientiza astfel anumite sarcini la job
si doar 18% raman sceptici.

Reporter: Va multumesc! B
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RECRUTARE

“Efervescenta cu care s-au facut angajari
in 2022 s-a temperat in acest an”

(Interviu cu Bogdan Badea, CEO eJobs Romania)

@® Recrutarea s-a transformat intr-un proces extrem de strategic, care necesita tactici $1 mecanisme nu doar din zona de HR, ci si din
zona de marketing, digital sau PR

ompaniile au finceput sa fie mai prudente anul acesta, in
privinta extinderilor de echipe si a cresterilor salariale, pe
fondul incertitudinii economice, ne-a declarat domnul Bogdan
Badea, CE0 eJobs Romania, mentionand cd, in 2023, cele
mai cdutate domenii au fost retail, servicii, call center| BP0, IT/telecom,

financiar/bancar si turism.

Reporter: Care au fost tendintele
de pe piata de recrutare a personalului
in 2023 si ce previziuni aveti pentru
anii viitori?

Bogdan Badea: 2023 a fost un
an in care s-a temperat efervescenta
cu care s-au facut angajari in 2022.
Companiile au inceput sd fie mai
prudente si in privinta extinderilor
de echipe, si a cresterilor salariale.
Incertitudinea economica gi-a spus
cuvantul, fara, insa, a lasa loc panicii.

Companiile au continuat sd anga-
jeze - au fost peste 300.000 de joburi
noi postate de la inceputul anului si
pana acum. Pentru acestea, s-au in-
registrat 8,5 milioane de aplicari.

Reporter: Cum a evoluat piata de
recrutare online dupa pandemie si
care sunt provocarile actuale?

Bogdan Badea: Piata de recrutare
online a cunoscut cresteri importante
post-pandemie i mai ales post-2020,
un an care a fost foarte greu pentru
mai toate business-urile. Din 2021,
insd, au reinceput cresterile, iar 2022
a fost cel mai bun an de pand acum,
cu peste 420.000 de joburi noi scoase
in piatd si aproximativ un milion de
aplicari in fiecare luna.

Provocarile cele mai importante
in acest moment sunt legate de o su-
pra-personalizare a abordarii in ceea
ce priveste atragerea de candidati.
Recrutarea s-a transformat acum

intr-un proces extrem de strategic,

Care necesita tactici si mecanisme nu
doar din zona de HR, ci si din zona
de marketing, digital sau PR. Este
extrem de important sa te duci catre
fiecare nisa de candidati {intit, in lo-
curile i pe canalele pe care isi petrec
cel mai mult timp, dar si cu mesaje
diferite.

’Oamenii is1 doresc
flexibilitate, au nevoie
sa se simta stapani pe
propriul timp”

Reporter: Cum evolueaza ce-
rintele unei persoane ce cauta un loc
de munca?

Bogdan Badea: La patru ani de la
implementarea conceptului de munca
remote in Romania, vedem un atasa-
ment din ce in ce mai crescut fata de
acest mod de a munci. Nu la fel de
dornici sunt gi angajatorii in a-l oferi.
Daca aproximativ 5% din totalul de
joburi postate sunt remote, procen-
tul aplicarilor pentru aceste locuri de
muncd a ajuns la 14,5% din total.

Deci, oamenii isi doresc flexibi-
litate din acest punct de vedere, au
nevoie sa se simtd stapani pe propriul
timp. Cer, totodata, sa aiba un plan de
carierd i sd vada oportunitati reale de
crestere, dar si pachete de beneficii

personalizate.

Foarte mult i5i mai doresc o politica
salariald care presupune ajustdri an-
uale la nivelul inflatiei.

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piata muncii, in
acest moment?

Bogdan Badea: Existd un nivel rid-
icat de competitie, atat Intre angajato-
11, care, pe anumite domenii $i anumite
pozitii, se lupta pentru atragerea can-
didatilor potriviti, dar si intre candidati
pentru ca, asa cum spuneam, 2023 a
fost mai degraba un an al angajatorilor.

Reporter: Care sunt cele mai cautate
domenii in prezent? Exista o scadere a
interesului pentru anumite sectoare?

Bogdan Badea: Domeniile care au
atras cele mai multe aplicari in 2023
au fost retail, servicii, call center/
BPO, IT/telecom, financiar/bancar
si turism.ty
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Cel mai greu, in
acest moment, se
acopera posturile de

e qe ey
specialisti

Reporter: Care sunt posturile cel
mai greu de acoperit?

Bogdan Badea: Cel mai greu, in
acest moment, se acopera posturile de
specialisti. Asta si pentru cd in 2023
au fost categoria profesionald pe care

am vizut-o cea mai reticentd in a-gi
schimba jobul. Sondeaza piata, insa au
nevoie de multe argumente pentru a fi
convingi sd facd o migcare.

Reporter: Cat de solicitata mai este
munca remote, respectiv cea hibrid?

Bogdan Badea: Este foarte solic-
itatd, mai solicitata decét anul trecut.
Aproximativ 1,3 milioane de aplicéri au
fost facute anul acesta pentru joburile
remote. Asta inseamna 14,5% din total.

Reporter: Ce repercusiuni au noile
modificari fiscale pe piata muncii?
Cum au raspuns angajatorii la aceste
masuri? Se observa o reticenta la an-
gajare in anumite domenii?

Bogdan Badea: inci nu se observi
o scadere a numarului de joburi ca ur-
mare a modificarilor fiscale, insa, cu
siguranta, angajatorii iau acest ele-
ment in calcul atunci cand isi constru-
iesc strategia si nevoia de recrutare
pentru anul viitor.

Reporter: Cat de importanta este
predictibilitatea fiscald pe piata muncii?

Bogdan Badea: Extrem de impor-
tantd, mai ales in conditiile in care
este bine stiut faptul cd Romania
este una dintre tarile cu cel mai ridi-
cat nivel de impozitare a salariilor.
Acestea reprezinta realmente o po-
vard serioasd pe umerii angajatorilor.

Reporter: Cum s-au adaptat an-
gajatorii la cerintele tot mai extinse
privind beneficiile extrasalariale?

Bogdan Badea: Angajatii nu vor
neapdrat mai multe beneficii, ci mai
personalizate. Astfel, angajatorii au
inceput sa sondeze anual sau o datd
la sase luni pentru a afla care sunt

dorintele angajatilor si incearcd sa se
adapteze. De multe ori, asta inseamna
sa elimine beneficiile care erau putin
sau deloc folosite, dar sa le Inlocuias-
ca cu altele, noi, dar foarte dorite de
angajati.

’Inteligenta
Artificiala in
procesul de recrutare
poate fi un ajutor
foarte util, dar s1 o
capcana”

Reporter: Cum vedeti Inte-
ligenta Artificiald in procesul de
recrutare?

Bogdan Badea: Poate fi un aju-
tor foarte util si deja companiile o
folo- sesc cu succes pentru a-si efi-
cientiza procesele, insa poate deveni
si o capcana. Spre exemplu, daca
toatd lumea va folosi inteligenta
artificiald in redactarea anunturilor
de angajare, va deveni foarte greu
sa te diferentiezi in vreun fel de
competitie.

Reporter: Cum percep angajatii
expansiunea Inteligentei Artificiale?
O considera o amenintare?

Bogdan Badea: Exista o preocu-
pare in acest sens, in special pe seg-
mentul de varstd 45+ si poate acesta
va fiun pas bun in directia intelegerii
faptului ca este nevoie de pregatire
permanenta. Sunt, insd, si profesii in
care angajatii sunt constienti ca va fi
mereu nevoie de aportul uman.

Reporter: Va mulfumesc! B

R-ul se afla intr-o era a
schimbarilor profunde, in
care se evidentiaza tendinte
majore precum impactul in-
teligentei artificiale si al tehnologiei
asupra productivitatii si locurilor de
munca, dar §i necesitatea unei trans-
formari cultu- rale majore in organi-
zatii pentru un viitor sustenabil - este
concluzia la care au ajuns partici-
pantii la conferinta Share|Care|Dare,
organizatd de by HR Club la finele
lunii octombrie, in Bucuresti.
Aproape 400 de membri ai co-
munitatii profesionistilor in Resurse
Umane au participat la a 19-a editie
a conferintei nationale HR Club
Share|Care|Dare, acestia abordand,
din perspective diverse, provocarile
si oportunitatile HR-ului in contextul
evolutiei tehnologiei si al preocuparii
pentru un viitor sustenabil.

Dan Bucsa,
UAniCredit Bank:
”In anul electoral
2024, marirea
costurilor cu forta
de munca va reduce
competitivitatea
externa”

Prezent la evenimentul mention-
at anterior, Dan Bucsa - Chief CEE
Economist la UniCredit Bank AG,
Londra, a oferit o privire de ans-
amblu asupra Romaniei si Europei
Centrale si de Est (ECE), punand
accent pe evolutia economiei in
2024, anul alegerilor. Domnia sa
a declarat: ”In 2023, industria din
Romania nu si-a revenit din socul
energetic, iar cresterea consumu-
lui s-a datorat faptului ca populatia
si-a cheltuit economiile facute in
timpul pandemiei, preponderent

HR Club: ”HR-ul se afla intr-o era a

schimbarilor profunde”

pe automobile. Roméania a primit
peste jumatate din platile facute in
ECE din Facilitatea de Redresare si
Rezilienta si RePower, investitiile
publice fiind la maximul istoric.

in anul electoral 2024, cresterea
salariilor ar putea da un nou avant
vanzarilor cu amanuntul, dar mari-
rea costurilor cu forta de munca
va reduce competitivitatea ex-
ternd. In conditiile in care 20%
dintre romanii apti de munca nu
muncesc, iar firmele din Romania
au mai putind nevoie de forta de
munca decat cele din tarile vecine,
se impun o serie de masuri pentru
a creste populatia activa: reconver-
sia profesionald, investitii in infra-
structura, subventii pentru angajari.
Toate acestea in contextul in care in
Romania sunt cele mai mari presi-
uni inflationiste pe termen scurt,
iar BNR ar putea reduce doban-
da in a doua parte a lui 2024 ca sa
stimuleze creditarea”.

McKinsey: ”In
urmatorii zece ani,
GenAl va avea

un impact de cel
putin 10% asupra
activitatilor a 80%
din forta de munca”

Cu un impact economic potential
de aproximativ 3 trilioane de dolari,
efectul Inteligentei Artificiale
Generative (GenAl) asupra pro-
ductivitatii a fost adus in atentie de
Mariana Miron - Partener Asociat,
McKinsey Bucuresti, si Jan Bouly
- Partener Asociat, McKinsey
Bruxelles, care au prezentat un
raport McKinsey. Acesta analizeaza
modurile in care GenAl va schimba
viitorul muncii, dar si profesia de
HR, prin automatizarea joburilor

repetitive, accelerarea inovatiei si
augmentarea calitdtii muncii.

Conform raportului, in urmatorii
zece ani, GenAl va avea un impact
de cel putin 10% asupra activi-
tatilor a 80% din forta de munca,
iar 50% dintre sarcini se vor realiza
mai rapid. Studiile de caz confirma
deja aceste tendinte: de exemplu,
in industria bancara, GenAl a im-
bunatatit cu 15%-20% productivi-
tatea angajatilor juniori, iar in do-
meniul cercetarilor, timpul necesar
pentru documentare a fost redus de
la saptamani la ore. Aceste schim-
bari ajuta la reducerea costurilor,
dar impun si regandirea respon-
sabilitatilor, potrivit sursei citate.

Pentru HR, raportul prevede ca,
in viitorul apropiat, nivelul de au-
tomatizare din toate dimensiunile
resurselor umane va creste la 25%,
cu schimbari pozitive in atragerea
si managementul talentelor, on-
boarding si intreaga experienta a
angajatului. Recomandarea au-
torilor studiului McKinsey este
ca liderii echipelor si ai com-
paniilor sd se puna la curent cu
capabilitatile GenAl si sa prof-
ite de impactul pozitiv asupra
productivitatii.

Adrian Florea,
Trend Consult:
”Rezultatele unei
organizatii vin
din obiceiurile
indivizilor care o
compun”

Adrian Florea - Founding Partner
& Business Advisor la Trend Consult,
a prezentat modelul STELL*R de
gestionare a culturii organizationale.
Domnia sa a precizat: “Rezultatele
unei organizatii vin din obiceiurile
indivizilor care o compun. Tensiunea
culturala (discrepanta dintre ceea ce
afirma viziunea companiei si modul in
care ’se fac lucrurile pe aici” efectiv)
tulbura executia strategiei. Reducerea
tensiunii culturale pentru a obtine inal-
ta performanta nu este 1n atributia HR-
ului, ci a leadership-ului companiei”.

World Economic
Forum: ”’In 2027,
43% din sarcini vor
f1 realizate automat”
Pornind de la macrotendintele care

modeleaza viitorul fortei de munca,
reprezentantii World Economic Forum,

Ricky Li - Insight Product Specialist, si
Mark Rayner - Mission Lead, Insights,
au vorbit, la conferinta HR Club, despre
tendintele specifice pentru Romania,
care sunt competentele emergente si in
declin pentru tara noastra, practici de
talentelor, tactici de skilling, upskill-
ing si DEI. Potrivit raportului “Future
of Jobs” realizat de World Economic
Forum, 23% din joburile din prezent
se vor schimba, iar in 2027, 43% dintre
sarcini vor fi realizate automat.

”In Roménia, joburile cu cea mai
mare crestere sunt cele de specialisti in
Al & Machine Learning, specialisti in
sustenabilitate si analisti de Business
Intelligence, in timp ce printre jobu-
rile aflate in declin se numara cele de
functionari bancari, lucratori postali si
casieri”, conform raportului citat, care
adauga: “Managerii romani considera
ca principalele bariere in calea trans-
formarii sunt incapacitatea de a atrage
talente (69%) si decalajele de abilitati
(54%). In topul solutiilor pentru aces-
te provocari se numara: imbunatatirea
procesului de avansare §i promovare a
talentelor (48,1%), cresterea salariilor
(35,3%) si oferirea de cursuri de recali-
ficare si specializare (33,7%)”.

Ari Pokka, Finnish
Education Institute:
’In Finlanda, elevii
intre 13 s1 19 ani
efectueaza anual
practicd in companii
private”

Ari Pokka - CEO al Finnish
Education Institute, a supus atentiei
modelul finlandez de colaborare intre
scoli si companii si felul in care poate
fi sprijinita tinara generatie sa isi ga-
seascd drumul.

Ari Pokka a declarat: ”In Finlanda,

legislatia ofera multa flexibilitate si
libertate profesorilor de a-si adapta
curricula, nu exista inspectori scolari,
iar predarea se axeaza pe exemple si
aplicatii concrete, incluzand cursuri
de antreprenoriat. Elevii intre 13 §i 19
ani efectueaza anual o perioada vari-
abila de practica in companii private,
iar multe dintre aceste companii ofera
oportunitati de internship pe timpul
verii. Consilierii de cariera si directorii
de scoli sunt persoane-cheie in colabo-
rarea cu mediul de afaceri. De aseme-
nea, Biroul de Informatii Economice
reprezinta o resursa nationald pentru
angajatori pentru a dezvolta cooperar-
ea cu scolile”.

Indemnul final al lui Ari Pokka a fost
de a da frau liber imaginatiei pentru ex-
plorarea modelor cat mai diverse dintre
mediul privat si invatamant.

Peter Hawkins,
GTCI: ”Schimbarea
este o chestiune de
strategie, cultura si
leadership”

Profesorul Peter Hawkins - decan
la Global Team Coaching Institute
(GTCI), lider international in coach-
ing sistemic, echipe executive si dez-
voltarea consiliilor de administratie,
a afirmat c4, intr-o epoca in care tre-
buie sa facem mai mult pentru oame-
ni, la o calitate mai buna, cu costuri
mai mici §i cu mai pugine resurse, este
important sd stim cum sa schimbam
mentalitatea pentru o lume mai dura-
bild prin coaching de echipa. Domnia
sa a concluzionat: ”Schimbarea este
o chestiune de strategie, cultura si
leadership, iar principala provocare a
liderilor este sa faciliteze conexiunile
intre oameni, echipe si in interiorul
organizatiei. Acestia trebuie sa se
concentreze pe coachingul conexi-
unilor, nu al oamenilor”. W
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’Astazi nu mai pof1 face performanta
fara actualizare continua”

(Interviu cu Sorin Faur, Fondatorul Academiei de HR)

nterviulderecrutareadevenitundialog, numaieste unidirectional, am-
belepartitrebuiesadseasigurecaexistaopotriviresialinierecupropriile
nevoi,ne-adeclarat Sorin Faur, Fondatorul Academieide HR, mentionand
cd,inprezent, maiimportanta decatexperientaefectivaeste disponibili-
tateadeainvata,deadaptaredinparteacandidatilorsipotrivireacuvalorile

siculturaorganizatiei.

Reporter: Cand a aparut Academia
de HR, care sunt serviciile pe care le
oferiti si din ce specialisti este alcatuita
echipa dumneavoastra?

Sorin Faur: Avem o activitate
neintrerupta in zona de servicii HR
si consultantad inca din 2002, data in-
fiintarii companiei, dar sub actualul
brand, Academia de HR functioneaza
din 2016. Acoperim trei mari activi-
tati: recrutare - identificarea, atragerea
si selectarea candidatilor pentru cli-
entii nostri; training (subiecte precum
Motivarea si Retentia Angajatilor,
Interviul de Recrutare, First Time
Manager, Delegare Eficienta, HR
Business Partner, Time Management,
High Performing Teams); consultanta
HR (dezvoltarea de programe de re-
tentie si reducere fluctuatie, sisteme
de performance management, evaluare
si bonusare). Avem o echipa de zece
specialisti, cu background in HR si
psihologie.

Reporter: in ce constau proiectele
de recrutare si programele de instruire
pe care le derulati? Cat dureaza acestea
si care este “bagajul” persoanei care ur-
meaza programele Academiei de HR?

Sorin Faur: Trainingurile sunt unul
dintre cele mai solicitate servicii ale
noastre, avand in vedere nevoia con-
stanta de crestere si dezvoltare a per-
sonalului, in era curenta caracterizata
de o dinamica si o evolutie tehnologica
fara precedent. Practic, suntem intr-o
erd 1n care instruirea continud a devenit
nu doar importantd, ci necesara pentru
succesul si supravietuirea companiilor.
Oamenii fac diferenta, oamenii instru-
iti, bine pregatiti si care astfel pot livra
valoare, mediul economic fiind deja
foarte competitiv si solicitant, marcat
de incertitudine si nevoie de adaptare.
Ori, nu mai poti face astazi performanta
fara actualizare continua. Ne axam pe
programe de scurta durata - una, doua
sau trei zile, foarte practice, unde inz-
estram participantii cu instrumente de
lucru concrete (realmente, participantii
primesc instrumente specifice fiecarui
curs, pe care le pot folosi liber incéd de a
doua zi). Cursantii se impart de obicei
pe trei categorii: proaspat angajati, care
sunt trimisi de companiile lor pentru
formare initiala, middle manageri, an-
gajati cu mai mare experienta, dar care
primesc noi responsabilitati, de nivel
mai crescut, si au nevoie sa invete,
de exemplu, despre partea de People
Management nu doar de process mana-
gement, si specialisti HR, respectiv
antreprenori, care, confruntandu-se
cu o piata cu deficit de talente, sunt
interesati sa se actualizeze pe subiecte
privind recrutarea, selectia si evaluarea
candidatilor. Este tot mai greu sa recru-
tezi in aceasta perioada, asa ca aceste
cursuri sunt solicitate intens, ajuta mult
companiile sa atraga talentele de care
au nevoie.

Reporter: Ce urmeaza dupa fina-
lizarea unui program de instruire?

Sorin Faur: Toate cursurile sunt
finalizate cu o diploma de participare,
evident, dupa care oferim un kit spe-
cific cu instrumente si materiale supli-
mentare de studiu si practica pentru
participanti. Completam participarea
la curs, deci, cu suport acordat pentru
tranzitia 1n practica, astfel incat cele
deprinse in sala sa fie usor transpuse in
practica. Avem sesiuni de follow-up si
tinem legatura cu clientii, avem intalni-
ri cu participantii/companiile sa vedem
care a fost impactul cursului in activi-
tatea de zi cu zi, ce a functionat si ce nu,
ce mai este de facut.

“Interviul de
recrutare a devenit
sl migreaza tot mai
mult cdtre o forma
de dialog si de
evaluare reciproca”

Reporter: Ce trebuie sa stie un an-
gajator, respectiv un angajat despre

interviul de angajare? La ce trebuie sa
fie foarte atente ambele parti?

Sorin Faur: Interviul de recrutare a
devenit si migreaza tot mai mult catre
o forma de dialog si de evaluare reci-
proca. Nu mai este doar un mecanism
de selectie de partea angajatorilor,
candidatii 1si evalueaza si selecteaza
in egald masura angajatorii. lata de
ce interviul de recrutare, spuneam,
a devenit un dialog, nu mai este uni-
directional, ambele parti trebuie sa se
asigure ca existd o potrivire si aliniere
cu propriile nevoi. Mai importanta
astazi decat experienta efectiva (desi-
gur, in continuare foarte dezirabila),
este 1nsa disponibilitatea de a invata,
de adaptare din partea candidatilor si
potrivirea cu valorile i cultura orga-
nizatiei. Conteaza motivatia si dis-
ponibilitatea de a participa, altfel, cu-
noasterea in sine nu este activata. In
plus, tehnologia si cerintele evolueaza
intr-un asemenea ritm incat vom fi
tot mai mult definiti de viitorul nos-
tru, mai mult decat de trecutul nostru.
Sunt domenii n care pur si simplu nu
exista istoric (de exemplu, in lucru
cu Al, prompting engineering este un
domeniu care nu are nici macar un an
vechime), si in relatie cu care deci,

constructii, pur si simplu nu mai sunt

candidati, oamenii sunt adusi din afara,
in special din Asia.

Reporter: Privind in ansamblu piata
de recrutare a personalului, care au fost
tendintele in 2023 si ce previziuni aveti
pentru anii viitori?

Sorin Faur: Anul 2023 a fost un
an bun, cererea a fost viguroasa, dar
marcata de multa tensiune, date fiind
conditiile amintite (resurse mai putine,
costuri mai mari, inflatie, schim-
bari legislative/fiscale importante).
Companiile stiu ca fara oameni de cali-
tate, motivati si implicati, pur si simplu
nu se poate. Cele mai multe companii

Oamenii prefera formatul hibrid, cateva
zile de acasa, cdteva zile de la birou, de
dragul socializarii si al interactiunii

directe cu colegii”.

nu prea conteaza ce ai facut in trecut,
desi desigur, inteligenta, bunul simt,
motivatia, seriozitatea, creativitatea,
ajutd foarte mult. Dar acestea sunt mai
degraba calitati personale decat com-
petente formate prin educatie in scoala
sau facultate. Oricine, deci, se prezinta
la un interviu, trebuie sa o faca cu inima
deschisa, fiind exact ceea ce este, fara
masti si roluri, pentru a gési exact ce i
se potriveste si pentru a lucra apoi cu
un sentiment de implinire si dezvoltare
personala.

“Deficitul de
personal este atat de
mare incat practic
in toate domeniile
oamenii buni sunt
greu de gasit”

Reporter: Care sunt cele mai cau-
tate domenii in prezent? Existd o sca-
dere a interesului pentru anumite sec-
toare? Care sunt posturile cel mai greu
de acoperit?

Sorin Faur: Deficitul de personal
este atat de mare incat practic in toate
domeniile oamenii buni sunt greu de
gasit. Totusi, am putea construi un top.
Astfel, sunt foarte cautati oamenii de
vanzari. Este o presiune uriasa pe com-
panii, sunt multe provocari si incerti-
tudini, inflatia, costurile operationale
mai mari, taxele si impozitele, toate
apasa pe profitul companiilor care tre-
buie sa gaseasca solutii sd vanda mai
mult si nu de putine ori, sa vanda cel
putin cat vindeau ieri. Tot din aceasta
perspectiva, sunt foarte cautati mid-
dle managerii, noi la Academia de HR
avem o preocupare foarte mare pentru
acest segment. Middle managementul
asigura operatiunile de zi cu zi intr-o
companie, organizarea si planificarea
echipelor i a muncii angajatilor. De
capacitatea managerilor operationali
depind multe dintre rezultate. Ei sunt
prima linie de decizie care se confrunta
cu micile sau mai marile probleme din
realitatea de zi cu zi, inaintea manage-
rilor de top care au viziunea strategica
si pe termen mai lung. Altfel, sunt
cautati in continuare specialisti pe di-
verse zone, precum contabilitate-finan-
ciar, HR si evident, inginerie-tehnic. Pe
partea de executie, muncitorii, in zona
de productie, lucratori in HoReCa sau

si-au actualizat pachetele salariale si
de beneficii in sus, pentru a se alinia la
piata, atat sub impactul cresterii salari-
ului minim, cat si ca urmare a inflatiei,
salariile au crescut vizibil in 2023.
Sigur, in unele cazuri, abia au tinut
pasul cu inflatia, dar in general s-au
facut eforturi in acest sens. Munca de
la distanta inca este un beneficiu foarte
dorit, desi de partea companiilor, atat in
Romania, cat si la nivel global, se fac
presiuni foarte mari pentru intoarcerea
la birou. Asta arata ca multe companii
nu au reusit sa gestioneze bine forta
de munca delocalizata si inca prefera
managementul direct. Opiniile sunt
impartite, dar este clar ca oamenii
prefera formatul hibrid, cateva zile de
acasa, cateva zile de la birou, de dragul
socializarii si al interactiunii directe cu
colegii. Este o discutie Intreaga aici,
care format este mai eficient, dar nu se
poate oferi un raspuns universal, depin-
de de la caz la caz. Cu certitudine insa,
cinci zile pe saptamana la birou nu isi
mai doreste nimeni, cel putin cei care
au lucrat de acasa (nu ne referim desi-
gur la retail, productie etc., domenii
care nu au cum prin definitie sa lucreze
de la distanta). Candidatii au devenit
tot mai constienti de importanta echili-
brului intre viata personala si viata
profesionald si nu mai sunt dispusi
sa renunte la acest echilibru, mai ales
acolo unde tehnologia permite lucrul la
distanta. Nu mai vorbim ca in marile
orage, este transportul dintr-o parte in
alta, de acasa la birou si inapoi, care
consuma mult timp. Oamenii simt ca
acest timp ar trebui de fapt considerat
timp de lucru. Dupa opt ore de lucru,
plus minim o ora - doua pentru tranzit,
oamenii sunt prea obositi pentru orice
altceva, iar acest lucru se vede n starea
de spirit i motivarea celor care sunt
obligati sa vina zilnic la birou, spun-
eam, cu precadere daca au de ales.
Piata inca se aseaza, dar cea mai inte-
leapta formuld se vede a fi programul
hibrid: nici de acasa tot timpul (inter-
vine izolarea, desocializarea), nici de la
birou tot timpul (nu mai ramane timp
pentru viata personala).

in ce priveste anul 2024, va fi
un an interesant, plin de provocari.
Emergenta Al este primul si cel mai
important fenomen cu care ne vom
confrunta in 2024. Daca 2023 a fost
anul nasterii si propagarii in piata a

solutiilor de Al, anul 2024 va fiun an de
acceleratie din acest punct de vedere.
Pe fondul deficitului de personal si sub
presiunea permanenta de a fi eficiente,
companiile vor plusa in adoptarea si
integrarea de tehnologii Al. Sigur, lu-
crurile nu vor merge lin, dar acesta este
drumul. Vom vedea posturi si fluxuri
intregi de productie care vor fi recon-
figurate 1n anii care vin, multe joburi
vor disparea. Suntem inca la incepu-
tul acestui ciclu, care va dura undeva
intre 5-10 ani, dar este un proces ire-
versibil. Cine nu se pune la punct din
aceasta perspectiva, nu cred ca va su-
pravietui acestui deceniu. Candidatii/
angajatii, la randul lor, trebuie sa se
intrebe 1n ce masura competentele lor
mai sunt relevante si nu sunt cumva pe
lista activitatilor usor de preluat de Al
Va fi o presiune in crestere pe zona de
formare/reconversie profesionald. Un
lucru bun desigur, progresul ne-a adus
pana in prezent. Revolutia Al este com-
parabila cu impactul pe care 1-au avut
introducerea electicitatii, automobilu-
lui si mai tarziu, explozia calculatoare-
lor personale si a internetului. Munca si
modul in care muncim va evolua deci,
si se va schimba.

in alt plan, depinde foarte mult ce se
va intampla la nivel macro, regional,
politic si economic, vedem, conflicte la
tot pasul care riscd si se amplifice. intr-o
piata 1nsa care va reusi sa isi pastreze
echilibrul si stabilitatea, anul 2024 va fi
un an de consolidare prudenta in prim-
ul rand, si de crestere in al doilea rand,
dupa prima sa jumatate. Vom vorbi in
continuare de un an 2024 cu presiune pe
recrutari respectiv vanzari. Necesarul de
training va fi in crestere, nu doar defici-
tul de personal se va accentua,ci si defi-
citul de competente, in tranzitia catre
noile tehnologii. Companiile trebuie sa
acorde atentie dezvoltarii si consolidarii
departamentelor de HR care au devenit
si vor continua sa se impuna ca parteneri
de business (conceptul de HR Business
Partner), deoarece oamenii sunt totul
si ei vor face in continuare diferenta,
respectiv sa aiba aldturi o agentie sau
o firma de consultanta cu experienta,
pentru cei care nu au resurse HR interne
(start-up-uri, firme 1n primii ani de acti-
vitate, antrepenori etc.)

’Suntem in pragul
unui dezastru
demografic”

Reporter: Care sunt cele mai mari
provociri, in prezent, in procesul de
recrutare?

Sorin Faur: Sunt trei mari
provocari, daca este sa le structuram
pe categorii. Prima si cea mai mare,
este evident, lipsa acutd de personal.
Cel mai recent recensamant a aratat
ca suntem in pragul unui dezastru de-
mografic, populatia este in scadere si
migratia de forta calificatd (romanii
plecati in Marea Britanie, Germania,
Italia, Spania etc.) sunt cauzele prin-
cipale. Apoi, vorbim de educatie si
competente, din pacate sistemul de in-
vatamant, am vazut si anul acesta legat
de greva profesorilor, este in criza, nu
reuseste sa tind pasul cu timpurile. Este
nevoie de investitii masive din partea
companiilor pentru formarea anga-
jatilor noi/tineri si unele companii nu au
resurse. Vorbim apoi de salarii, trecem
printr-o perioada de ajustari de taxe,

impozite, inflatie, oamenii/companiile
nu mai stiu cat sa ceara/cat sa ofere, nu
de putine ori, oferta nu se intalneste cu
cererea, in sensul ca oamenii cer mai
mult decat pot/vor companiile sa ofere.
Nu in ultimul rand, vorbim de o schim-
bare de mentalitate. Munca nu mai este
o valoare in sine, este nevoie de politi-
ci active de motivare a candidatilor.
Angajatorii trebuie sa Inteleaga cd mo-
tivarea si retentia incep inca din prima
zi lalocul de munca (la propriu), pentru
ca altfel, sunt tot mai multi candidati
care igi dau demisia inainte de a face
o luna vechime la noul loc de munca.
Prin contractul de munca se contract-
eaza cel mult timpul si competentele
candidatilor, dar nu §i motivatia si an-
gajamentul lor. Deci, trebuie acordata
mare atentie pe zona de onboarding si
integrare si intelegere a nevoilor. De
partea cealalta, si candidatii trebuie sa
inteleaga ca, la randul lor, companiile
sunt supuse unor presiuni enorme, nu
pot oferi oricat si oricui, dacd nu ofera
in schimb valoare si loialitate.

”Recrutarea a
devenit o activitate
costisitoare si de
durata”

Reporter: Care este nivelul de com-
petitivitate de pe piata muncii, in acest
moment?

Sorin Faur: Dat fiind contextul
geopolitic, alegerea cuvintelor este
foarte importanta, dar, pastrand pro-
portiile, putem spune fara dubiu ca se
desfasoara un adevarat “razboi” pen-
tru talente, nivelul de competitie este
deci foarte, foarte mare. Sunt candidati
care isi exprima intentia de a para-
si un angajator, vin la interviu, sunt
selectati si ofertati de noul angajator
si contra-ofertati de fostul angajator,
doar-doar sa nu plece. Se intra deci in-
tr-o competitie directa pentru oamenii
buni. in orice companie, existd un nu-
cleu de oameni de activitatea cdrora
depinde bunul mers al firmei. Sigur,
nimeni nu este de neinlocuit, dar este
foarte scump si nu aceasta este abordar-
ea. Avand in vedere deficitul de person-
al, am aratat, din cauze demografice si
migratie, dar nu numai, oamenii buni
sunt deja angajati. Somajul este la cote
minime de ani de zile, angajarile se
produc, deci in detrimentul altor com-
panii, sau chiar de la alte companii,
prin procese de direct-recruitment si
head-hunting. Oamenii buni sunt pur
si simplu ”furati” pentru ca ei produc
valoare. $i nu in orice domeniu pot fi
adusi lucratori din Asia. Ori, pentru a
castiga aceasta batalie, care nu trebuie
deloc subestimata, companiile trebuie
sa 151 puna la punct din timp strategiile
de recrutare si pachetele de beneficii.
lata de ce spuneam, deservim tot mai
multe companii pe zona de recrutare,
respectiv cursuri de recrutare si se-
lectie. Nu mai exista solutii ’simple”,
”fructe usor de cules” aflate pe “ramu-
rile” accesibile, recrutarea a devenit
o activitate costisitoare si de durata.
Timpul mediu pentru a ocupa o pozitie
vacanta este 2,5-3 luni, ceea ce este
enorm din perspectiva operationala.
Iata de ce, recrutarea in sine nu mai
este suficienta, trebuie completata cu
programe de retentie, altfel, ce intra
pe o parte se pierde pe alta. De aici si
cartea pe care am publicat-o anul aces-
ta, Motivarea si Retentia Angajatilor.
Strategii, metode si solutii practice,
un manual complet si un ghid aplicat
pentru antreprenori, specialisti HR si
middle manageri.

Reporter: Cum s-au adaptat anga-
jatorii la cerintele tot mai mari privind
beneficiile extrasalariale?

Sorin Faur: Tonul a fost dat de
marile companii, dar sub impactul nev-
oilor interne, vedem cd unele companii
s-au adaptat foarte repede, proportion-
al cu nevoile de personal avute. Aceste
companii au venit cu oferte salariale in
piatd si cu beneficii bine gandite, care
sa raspunda unor nevoi reale. Din per-
spectiva candidatilor, putem spune ca
au fost favorizati, mai ales candidatii
cu experientd care pot pune pe masa re-
alizari din trecut, ei se afla in pozitia de
aalege, avand intotdeauna 2-3 oferte la

discretie. Pachetele de beneficii trebuie
deci gandite pentru publicul tinta. Ce
sens are sa oferi un beneficiu care nu
este utilizat de facto, doar ca sa fie in
pachet? Cele mai apreciate beneficii
raman, deci, cele care servesc nevoi
concrete: programul flexibil, munca hi-
brid, tichetele de masa, abonamentele
la clinici medicale cunoscute (foarte
bine primite in aceastd perioada cu
provocari pe zona de sanatate), cursuri
de formare si calificare. Pentru cei care
lucreaza in vanzari, primele, comis-
ioanele si bonusurile fac diferenta si
reprezintd adesea elementul diferenti-
ator. Foarte apreciate s-au dovedit si
programele de wellbeing, pentru ca
toti suntem apasati continuu de stres
si amenintati de burnout, asa ca orice
ajutor din acest punct de vedere a fost
bine primit.

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

Sorin Faur: Din partea angajato-
rilor, trebuie spus ca multi inca recru-

=

teaza “’posturi”, nu oameni: recrutam
contabil. NU, recrutdm o persoana care
ocupa postul de contabil. Nu este doar
o rearanjare a cuvintelor, este vorba
de accente. Oamenii vin cu un bagaj
emotional, au diverse asteptari si trairi,
au nevoi dinamice, ce vor azi s-ar putea
sd nu vrea maine. Este nevoie de putina
”psihologie” aici, la propriu si la figu-
rat, dialogul are loc intre doi oameni, nu
intre doua fise de post. Trebuie in egala
masura sa ne uitam, daca si cand avem
de ales, la valorile si personalitatea ce-
lor selectati. Mai bine alegem pe cineva
care se potriveste cu organizatia si cu
echipa, vine cu trup si suflet, dar stie
mai putin (insa poate invata, poate par-
ticipa la cursuri in viitor), decat pe ci-
neva care sta perfect din acest punct de
vedere, dar are alte valori/alta personal-
itate, si care sigur va pleca in lunile ur-
matoare sau va face notd discordantd in
echipa, devenind un factor de dezechili-
bru si demotivare pentru toti ceilalti).

De partea candidatilor, raimane fap-
tul ca multi vin nepregatiti la interviu
si prea increzatori in faptul cd au de
unde alege. Si desi acest lucru poate
fi adevérat, este important sa arati in
continuare ca si candidat, seriozitate si
respect fata de o firma care, chiar daca
nu va deveni viitorul tau angajator, se
straduie sa o faca si te invita la un in-
terviu. Sunt in continuare candidati
care nu se prezintd, care au uitat unde
si de ce au aplicat, ori care au asteptari
salariale exagerat de mari, care nu s-au
documentat privind nivelul pietei si nu
fac legatura intre valoarea pe care pot sa
o ofere si salariul cerut. Nu este de ajuns
sd ceri, trebuie ca apoi sa oferi. Si pen-
tru angajatori este de aceea frustrant sa
angajeze de buna credinta un candidat,
sa ii ofere tot ce a vrut, din moment ce a
semnat, si apoi sa afle in doua saptama-
ni sau doud luni ca omul respectiv nici
nu a venit bine, ca deja pleaca.

»In viitor nu vom
mai putea face
recrutare fara
asistenta AI”

Reporter: Cum vedeti Inteligenta
Artificiala in procesul de recrutare?

Sorin Faur: In mod clar, in vii-
tor nu vom mai putea face recrutare
fara asistenta Al. Cel putin la nivelul
de selectie primara, cu certitudine.
Deja sunt servicii care “stiu” sa ci-
teasca CV-urile si sa ofere un indice
de potrivire cu nevoile organizatiilor,
solutii care insa nu sunt perfecte si
dau rateuri, dar care desigur invata, se
perfectioneaza si devin tot mai bune.
La fel, exista deja boti conversationa-
li care pot face o selectie primara, cu
intrebari/subiecte simple, legate de
experienta profesionala, limbi straine
si asteptari salariale, care pot tria un-
deva pana la 60-80% din aplicatii,
in mod automat. Peste acest nivel,
ramane in continuare misiunea i
rolul oamenilor sa intervina, pentru ca
este si o chestiune de potrivire, cum se
spune, chimie personala, intre angajat
si angajator, pe care niciun Al nu o
poate substitui.

Reporter: Va multumesc! W
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,Dinamismul, siguranta
s1 bunastarea - tendmtele
piete1 de recrutare”

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

inamismul, siguranta si bundstarea au fost tendintele pie-
tei de recrutare in acest an, dupa cum ne-a spus Luminita
Florea, Director People&Culture Philip Morris Romania.
Aceasta ne-a explicat, printre altele: ,Piata de recrutare a
continuat sd fie dinamica siin 2023. Ma abtin sa fac previziuni pe termen
lung, dar cred ca in viitorul apropiat piata muncii urmeaza sa devina si mai
competitiva, iarcomponenta de «well-being» dinceince maiimportanta”.

Reporter: Care au fost tendintele
de pe piata de recrutare a persona-
lului 1n 2023 si ce previziuni aveti
pentru anii viitori?

Luminita Florea: Dinamism.
Siguranta. Bunastare. Piata de re-
crutare a continuat sa fie dinamica si
in 2023. Ma abtin sd fac previziuni
pe termen lung, dar cred ca in viito-
rul apropiat piata muncii urmeaza sa
devind si mai competitiva, iar com-
ponenta de ,,well-being” din ce in ce
mai importanta. Vrem sa avem co-
legi activi, motivati si care pun
pret, ca si noi, pe sanatatea fizica si
mentala.

Cred insa ca este ceva diferit fata
de anii precedenti: candidatii ana-
lizeaza mai atent oportunitatile de
angajare. Desi se gdndesc la o schim-
bare, nu se grabesc s actioneze, sunt
mult mai selectivi i analizeaza mai
atent oportunitatile de angajare.

Bunastarea ramane una dintre priori-
tati, iar noi, la Philip Morris Romania,
urmarim constant gradul de angaja-
ment si bunastare al colegilor nostri
prin sondajele interne periodice. Ne
adaptam constant la nevoile lor, ast-
fel incat starea de bine si productivi-
tatea sa ramana la nivelul optim.

Reporter: Care sunt marile
provocari actuale pe piata de
recrutare?

Luminita Florea: Diversificarea
modului in care ajungem la can-
didatii relevanti este una dintre
provocari, mai ales pentru pozitiile
tehnice specializate sau pozitiile de
management. Nu este mereu usor sa
gasim oameni cu o pregatire tehnica
specificd, iar zona de productie este
extrem de importantd pentru compa-
nia noastra.

in zona comerciala, profilurile
sunt diverse, iar aici conteaza foarte
mult atat experienta anterioara, cat
si motivatia pe care o au oamenii
respectivi pentru a se dezvolta in
viitor. La Philip Morris Romania
ne concentram sa oferim locuri de
munca atractive pentru angajati, in
care acestia sa poata sa se dezvolte
pe toate planurile.

Reporter: Cum evolueaza cerin-
tele unei persoane ce cautd un loc de
munca?

Luminita Florea: As spune ca de-
pinde de la persoana la persoana. Ce
a reaparut in topul listei ca asteptari
din partea candidatilor este siguranta
locului de munca, ceea ce in contex-
tul economic actual este de inteles.

in ceea ce ne priveste, candidatii
sunt atrasi in primul rand de renu-
mele companiei, dar se hotarasc
sd ramana atunci cand vad ca aici
pot avea o cariera si nu doar un
job. Sunt atrasi de conditiile bune
din mediul de productie, de teh-
nologiile de ultima generatie pe
care le folosim, de faptul ca pot ac-
cesa programul de pregatire profe-
sionald fara a avea o altd experienta
de munca preliminara. Un alt ele-
ment cautat de candidati este grija
fata de angajati, un capitol esential
pentru compania noastra.

As adduga si care sunt motivele
pentru care candidatii aleg ulterior
sd ramana in cadrul companiei, ele
sunt punctele noastre forte: echipa,
mediul de lucru, invatarea continua
si cresterea profesionala de care au
parte.

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piata muncii,
in acest moment?

Luminita Florea: Compe-
titivitatea este crescutd in ambele
.tabere”: companiile oferd multiple
oferte de angajare, iar candidatii ac-
tivi sunt foarte hotarati cand doresc
s isi schimbe job-ul. In ceea ce ne
priveste, angajatii din zona de pro-
ductie sunt cei mai bine platiti an-
gajati din industria prelucratoare.
De aceea, si competitia este foarte
ridicata.

Motivul pentru care angajatii
din industria tutunului castigd mai
bine este reprezentat de faptul ca
angajatorii investesc foarte mult in
instruirea si dezvoltarea abilitatilor
acestora. Este o investitic de ambele
parti. Noi investim prin training-uri
sustinute, ore de invatare alocate
angajatului respectiv, iar angajatii
investesc timp si energie. Trebuie sa
existe acest schimb permanent: timp
— energie — bani — echilibru, astfel
incat atat angajatul, cat si angajato-
rul sa fie convingi ca au facut
alegerea potrivita.

Diversificarea modului in care ajungem

la candidatii relevanti este una dintre
provocari, mai ales pentru pozitiile tehnice
specializate sau pozitiile de management”.

Reporter: Ce fel de candidat
cautati §i care este proportia de ac-
ceptare dupa interviurile pentru
recrutare?

Luminita Florea: Recrutam,
in general, pozitii de ,.entry lev-
el” in zona de productie (operato-
ri, tehnicieni de productie), dar si
pozitii de specialisti atat in zona
de productie, cat si in organizatia
comerciala. in zona de productie,
recrutam foarte mult pe baza de
recomandari si atunci rata de ac-
ceptare a ofertelor este una semnifi-
cativa: candidatii au deja asteptarile
calibrate de cei care i-au recoman-
dat, au deja informatii despre medi-
ul de lucru si posibilele provocari
de la locul de munca.

in plus, ne dorim si aducem un
suflu nou si expertiza diversa in
companie. Colegii pe care 1i cautam
trebuie sa aiba aptitudinile nece-
sare, sd se si integreze bine in echipa
si sa fie deschisi la nou. Suntem
0 companie care promoveaza di-
versitatea si incluziunea din toate
punctele de vedere, atat profesio-
nal, cat si social i cultural. Asa cum
am mai spus-o In trecut, cautam
personalitati dinamice, pregatite sa
se dedice misiunii ambitioase de a
construi un viitor fara fum.

Reporter: Care sunt posturile cel

Bundastarea ramdne una dintre prioritati,
iar noi, la Philip Morris Romania,
urmarim constant gradul de angajament
si bunastare al colegilor nogstri prin
sondajele interne periodice.

Ne adaptam constant la nevoile lor, astfel
incdt starea de bine §i productivitatea

sa ramanda la nivelul optim"

mai greu de acoperit in companie?
Luminita Florea: Sunt doua
categorii de joburi care aduc difi-
cultati in recrutare. Pe de o parte,
pozitiile tehnice calificate, pentru
care oferta de candidati este limi-
tatd, si pozitiile de management.
Am sa incep cu prima categorie:
hotararea noastra de a construi un
viitor fara fum este translatata in
fiecare verigd a lantului de pro-
ductie. Ca atare, fabrica noastra de
la Otopeni este o fabricd ,,state of
the art”, o fabrica ultra moderna. Ca
sa va faceti o idee, cea mai recenta
investitie anuntata in fabrica este de
peste 130 de milioane de dolari, pe
o perioada de numai doi ani. Cum
lucram cu tehnologie de ultima
generatie, cei care ne devin colegi

trebuie sa fie dornici sa invete sa
opereze toate aceste masini.

Pe de alta parte, vorbim despre
pozitiile de management, pentru
candidatii seniori. Cei care sunt
deja ajunsi in acest punct al calato-
riei lor profesionale, pot fi reticenti
uneori. Acest tip de candidati nu
se grabesc sa faca o schimbare de
cariera sau companie, daca aceasta
nu reprezinta pentru ei o sigurantd
suplimentara sau un pas semnifica-
tiv inainte.

Reporter: Cat de solicitatd mai
este munca remote, respectiv cea
hibrid?

Luminita Florea: Pentru
pozitiile unde este posibil, oferim
in continuare, la nivel de compa-
nie, un mod de lucru hibrid. Pentru

Cautam personalitati
dinamice, pregatite
sa se dedice misiunii
ambitioase de a
construl un viitor

fara fum”.

pozitiile de specialist, munca hibrid
continua sa fie 1n top-ul asteptarilor
lor, dar cu o schimbare de paradig-
ma. Munca hibrid nu mai este vazuta
ca un beneficiu, ci mai degraba
ca o normalizare a felului in care
muncim.

in cadrul companiei, avem in plan
sd pastram modul de lucru hibrid,
care aratd o grija atat pentru anga-
jat, pentru flexibilitatea acestuia si
pentru timpul sau liber, cat si pentru
munca de echipa, pentru relationa-
rea si conectarea la nivel de echipa,
lucruri esentiale pentru coeziune si
performanta. Dar acest model hibrid
trebuie adaptat la nevoile angajatilor
si ale fiecarei organizatii in parte.
in cadrul Philip Morris Romania
s-a ajuns la o medie de 40% timp
petrecut la birou si 60% timp petre-
cut acasa. Sigur, exista colegi care
doresc sa lucreze de acasa, dar care
isi prioritizeaza sa vina si la birou,
deoarece simt, cumva, ca pierd anu-
mite experiente prin prisma faptului
ca ei lucreaza remote si ceilalti sunt
impreund, la birou.

Reporter: Care este locul bene-
ficiilor extra-salariale in companie
si ce presupun acestea?

Luminita Florea: Avem o serie
de beneficii extra-salariale in com-
panie, pe care le diversificam in
mod permanent, pentru a raspunde
diverselor nevoi pe care angajatii
le au. Oferim, de exemplu, prime
lunare, tichete de masa, tichete de
vacanta.

Pachetele de beneficii sunt di-
versificate in functie de divizie.
Spre exemplu, ce functioneaza cel
mai bine in zona comerciald sunt
beneficiile extra, oportunitatile de
invatare, licentele pe LinkedIn,
licentele pentru diverse platforme
de invatare platite de catre com-
panie. In randul angajatilor din
fabrica sunt apreciate beneficiile
traditionale, respectiv prima de
vacantd, masa asiguratd in cantina,
transportul asigurat angajatilor de
lalocurile in care se afla pana la fa-
brica, precum i toatd gamade bene-
ficii sociale: alocatii de scoald, de
gradinitd, ajutoare sociale.

As spune ca, la nivel de com-
panie, beneficiile extra-salariale
vin sd completeze oferta salariala
si ne aduc un avantaj competitiv,
mai ales in zona de ,,entry-level”
si productie.

Reporter: Multumesc! B
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In urma investitiilor incepute
in 2017, numarul angajatilor
a crescut, in medie,
cuorataanualade7%,la
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“Intlatia - una dintre provocarile cele mai mart
de pe piata resurselor umane

(Interviu cu Sorina Donisa, CEO Prohuman APT)

@® ’Salariul este cel mai important factor in procesul decizional de acceptare a unui loc de munca”

nul acesta s-a remarcat o volatilitate a proiectelor de recrutare

mari, de volum, companiile acordand oimportanta mult mai mare re-

tentieitalentelorinorganizatie, comparativ cuanii trecuti, aceasta

fiind clar o tendinta a viitorului, ne-a declarat Sorina Donisa, CEQ
Prohuman APT,addugand caangajatoriiinvestescinacoperireadeficituluide
competentedinpiataprinprogramede pregatiresidezvoltarefie dezvoltate
intern, fieincolaborare cuinstitutiile scolare.

Reporter: Care au fost tendintele de
pe piata de recrutare a personalului in
2023?

Sorina Donisa: Anul 2023 este
anul continudrii procesului de digi-
talizare i automatizare a proceselor
de recrutare atdt prin evolutia teh-
nologiei, cat si prin implementarea
solutiilor digitale pentru a creste
eficienta acestora. In paralel cu dez-
voltarea tehnologica, consultantii in
recrutare si-au dezvoltat abilitdtile
de negociere si comunicare pentru a
raspunde cat mai bine nevoilor can-
didatilor §i a potrivirii dintre acestia
si companiile angajatoare.

Numarul de roluri din industria IT
nu a avut cresteri semnificative, une-
ori chiar au scazut, companiile din
aceastd industrie reusind sa acopere
de multe ori intern nevoia de recru-
tare, dar ne asteptam ca in anii viitori,
aceastd industrie sa mai aiba boom-uri
pe masura ce tehnologia evolueaza.

Anul acesta am remarcat o volati-
litate a proiectelor de recrutare mari,
de volum, companiile acordand o im-
portanta mult mai mare retentiei talen-
telor in organizatie, comparativ cu
anii trecuti, aceasta fiind clar o ten-
dinta a viitorului.

in plus, angajatorii investesc in
acoperirea deficitului de competente
din piata prin programe de pregatire si
dezvoltare fie dezvoltate intern, fie in
colaborare cu institutiile scolare.

O alta tendinta care se pastreaza
din ultimii ani este aceea de a anga-
ja personal din afara UE. Companiile
sunt din ce in ce mai deschise sa lu-
creze cu acesti lucratori, incercand sa
identifice cele mai bune surse de forta
de munca compatibile cultural si cat
mai usor integrabile in organizatii.

”Desi suntem la
peste trei ani distanta
de la debutul
pandemiel, piata
muncii s-a schimbat
si a fost redefinita”

Reporter: Care sunt cele mai mari
provocari, in prezent, in procesul de
recrutare?

Sorina Donisa: Inflatia reprezinta
una dintre provocarile cele mai mari si
pe piata resurselor umane, inclusiv in
procesul de recrutare. Aici sunt doud
aspecte, primul fiind dat de atitudinea
precauta a candidatilor de a-si schimba
locul de munca din cauza instabilitatii
economice, iar al doilea aspect este dat
de nevoia acestora de majorare salari-
ald in medie cu 10%-15% pentru a fi
motivati §i pentru a putea sa faca faa
la scumpirea nivelului de trai. Astfel,
companiile incearcd sa {ina pasul cu
nevoile acestora, lucru care nu este
intotdeauna posibil, departamentele
de HR avand sarcina de a gasi com-
plementar la salariu, beneficii cat mai
atragatoare si eficiente din punct de ve-
dere financiar.

O alta provocare in procesul de re-
crutare, cu care deja ne-am obisnuit din
ultimii ani, este deficitul de talente, mai
ales in contextul in care varietatea si
diversitatea rolurilor a crescut. Aceasta
este o problema ce necesita implicare
din momentul in care candidatii sunt
inca pe bancile scolii, este necesara
o sincronizare intre sistemul edu-
cational si piata muncii, astfel incat sa
avem oameni pregatiti pentru job-urile
viitorului.

Desi suntem la peste trei ani distanta

S

de la debutul pandemiei, piata muncii s-a
schimbat si a fost redefinita, astfel incat
este dificila revenirea la sistemul de lu-
cru anterior cu prezenta zilnica la birou.
De aici si provocarea in procesul de re-
crutare de a intermedia asteptarile can-
didatilor cu nevoile companiilor, concret
companiile fsi doresc angajatii Tnapoi la
birou, iar acestia isi doresc sistemele de
lucru hibrid sau remote.

Reporter: Cum evolueaza cerinfele
unei persoane ce cautd un loc de munca,
respectiv ale angajatorului?

Sorina Donisa: Coreland cu prima
provocare mentionatd mai devreme,
salariul este cel mai important factor in
procesul decizional de acceptare a unui
loc de munca. De aici cerintele unei
persoane care este deschisa catre o noua
oportunitate de angajare evolueaza catre
stabilitatea locului de munca, beneficiile
pe care le ofera compania, oportunitatea
de dezvoltare personala si profesionala.
La intervale de aproximativ 1-2 ani,
candidatii vor cauta locuri de munca
mai provocatoare $i mai bine platite,
fie in cadrul aceleiasi organizatii, fie in
companii cu un nume puternic in piata.
Astfel, observam o dinamica ce tinde
spre crestere si spre sentimentul de sa-
tisfactie la locul de munca.

Companiile isi doresc candidati care

sa se plieze cu cultura lor organizatio-
nald, sd se integreze in echipe, in care
sa investeasca pentru dezvoltarea per-
so- nald si profesionald prin programe
de training. In procesul de recrutare se
concentreaza pe experienta acestora.

Observam astfel interesul reciproc
catre zona de dezvoltare a abilitatilor,
atat soft, cat si hard, la care mai putem
adauga nevoia de inovatie si de flexi-
bilitate, caracteristici ale job-urilor
viitorului.

’Pe piata muncii
ramane un nivel
de competitivitate
ridicat”

Reporter: Care este nivelul de com-
petitivitate de pe piata muncii, in acest
moment?

Sorina Donisa: Pe piata muncii
ramane un nivel de competitivitate
ridicat din cauza deficitului de talente
si a discrepantei dintre asteptarile can-
didatilor si cele ale angajatorilor.

Reporter: Care sunt cele mai cautate
domenii in prezent? Existd o scadere a
interesului pentru anumite sectoare?

Sorina Donisa: Printre cele mai
cautate domenii putem mentiona
Financiar, BPO, SSC, cu accent pe

rolurile unde este necesara cunoasterea
de limbi strdine, Digital Marketing,
Green Energy, Automotive, Productie.
Domeniul IT, care a fost in topul clasa-
mentului in ultimii ani, se caracterizeaza
acum printr-o incetinire a nevoii de can-
didati, dar ramane in continuare in lista
celor mai cautate domenii.

Reporter: Care sunt posturile cel mai
greu de acoperit?

Sorina Donisa: Cel mai greu de aco-
perit sunt posturile foarte nisate: vorbi-
torii de limbi straine, expertii in anumite
tehnologii, precum SAP, Cyber Security,
dar si persoanele calificate pentru zona
de productie/logistica.

Reporter: Cat de solicitatd mai este
munca remote, respectiv cea hibrid?

Sorina Donisa: Angajatii isi doresc in
continuare sa lucreze hibrid sau remote,
in schimb companiile propun un model
de lucru cu minimum trei sau doua zile
labirou, in functie de senioritatea rolului
si de domeniul de activitate.

Reporter: Ce repercusiuni au noile
modificari fiscale pe piata muncii?

Sorina Donisa: Majorarea salariului
minim pe economie este un lucru pozi-
tiv, momentul ales pentru aceasta schim-
bare 1nsd lasa de dorit. Pentru categoriile
de angajati care erau incadrate pe sala-
riul minim pe economie va reprezenta
un stimulent pentru angajare, dar in mod
clar orice modificare a salariului minim
are impact asupra costurilor companiilor
cu angajatii, mai ales unde sunt echipe de
sute de oameni §i genereaza, de aseme-
nea, o crestere a nivelului mediu salarial.

Daca ne referim la modificarile fiscale
pentru domeniul IT, pentru companii va
reprezenta o loviturd din punct de vedere
financiar deoarece le vor creste costurile
cu salariile, lucru care ar putea sa duca
la micsorarea salariilor angajatilor, fie la
majorarea preturilor pentru serviciile IT.

“Predictibilitatea
pe p1ata muncii este
foarte importanta”

Reporter: Cat de importantd este
predictibilitatea fiscald pe piata muncii?

Sorina Donisa: Este foarte impor-
tanta predictibilitatea pe piata muncii,
deoarece ajuta in dimensionarea corecta
a echipelor, 1n decizia de a deschide noi
proiecte care la randul lor sa genereze va-
luri noi de angajari, la bugetarea corecta a
costurilor cu resursele umane. Daca piata
muncii primeste un soc din punct de ve-
dere fiscal, exista riscul de disponibilizari
n rAndul companiilor care nu vor reusi sd
se adapteze sau sa regandeasca modelul
de business.

Reporter: Cum s-au adaptat angajato-
rii la cerintele tot mai mari privind benefi-
ciile extrasalariale?

Sorina Donisa: Angajatorii au venit in
intdmpinarea cerintelor candidatilor, au
dat dovada de flexibilitate, creativitate si
adaptabilitate 1n privinta beneficiilor ex-
trasalariale, gandind programe de beneficii
tot mai personalizate, cum ar fi wellbeing,
de reducere a stresului, programe de dez-
voltare a competentelor tehnice si soft etc.

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

Sorina Donisa: Tendinta angajato-
rilor este sa caute profilul ideal, candidati
”dupa chipul si asemanarea lor”, dar
chiar daca acestia nu par astfel pe par-
cursul procesului de recrutare, 1n timp se
dovedesc a fi persoana potrivita la locul
potrivit. Alte greseli care pot aparea din
partea angajatorului sunt: subofertarea
candidatilor, lipsa unui feedback concret
si daca mergem mai departe dupa anga-
jare, lipsa unui onboarding si a unui feed-
back relevant atributiilor postului.

Din perspectiva candidatului am ob-
servat urmdtoarele greseli in procesul de
cdutare a unui loc de munca: neintelegerea
profilului, ca atare depunerea candidaturii
la un loc de munca nepotrivit, utilizarea
platformelor nepotrivite, neprezentarea
la interviu, schimbarea asteptarilor sala-
riale pe parcursul procesului de recrutare,
faptul ca nu este n totalitate onest cu ex-
perinta lui profesionald, nu se informeaza
nainte de interviu despre angajator si nu
se pune 1n valoare suficient.

Reporter: Va mulfumesc! W

“Anul 2023 a fost plin de oportunitafi

pentru candidafi”

(Interviu cu Nicolae Mogos, directorul executiv al Dare Trade Academy)

@® Provocarile in procesul de recrutare vin din dinamica ultimilor ani: de la pandemie, distantare, digitalizare pana la nevoia de adaptare
constantd pentru a fi in ajutorul candidatilor: digital, social, rapid, creativ”

ARE Academy a aparut in Romania in urma cu noua ani, fiind o com-
panie care se ocupa derecrutareade persoane cuspiritcomercial si
dezvoltarea de competente comerciale. Nicolae Mogos, directorul
executival Dare Trade Academy, ne-a declarat cad societatea - care
activeaza in Romania, Moldova, Bulgaria, Maroc, Polonia si Ucraina - iden-
tifica, formeaza si dezvolta specialisti in achizitii, vanzari si negocieri,
transformand un candidat cu zero experienta comerciald intr-un expertin

achizitiiinternationale.

Reporter: Cand a aparut DARE
Trade Academy, care sunt serviciile pe
care le oferiti i din ce specialisti este
alcatuita echipa dumneavoastra?

Nicolae Mogos: DARE Academy a
aparut in Romania in anul 2014. Suntem
dedicati recrutarii de persoane cu spir-
it comercial si dezvoltarii de compe-
tente comerciale. Oferim celor care ne
aleg posibilitatea dezvoltarii de cariere
in domeniile de Achizitii, Vanzari si
Negocieri. In 2014, am identificat la
nivelul Romaniei si al Europei de Est,
un potential ridicat In cunoasterea a cel
putin unei limbi straine. Ne-am propus
ca in baza acestui potential lingvistic
sd ajutam la construirea unor cariere
profesionale de succes ca prospectori si
achizitori de clearance. Astfel, ceea ce
incepea prin a fi o competenta ligvistica,
devenea o cariera dinamica, in contact
cu mediul business global.

Pe scurt, DARE Academy identi-
fica, formeaza si dezvolta specialisti
in achizitii, vanzari si negocieri, trans-
formand practic un candidat cu zero
experienta comerciala intr-un expert in
achizitii internationale.

Facem acest lucru in sase tari
(Romania, Moldova, Bulgaria, Maroc,
Polonia si Ucraina), cu o echipa de 45
de specialisti in comunicare, recrutare,

training si business coaching.

Reporter: in ce consti o sesiune de
recrutare la DARE Trade Academy si
care sunt pasii urmadtori pentru cei pe
care 1i acceptati pentru instruire?

Nicolae Mogos: Evenimentele
DARE sunt despre experienta si net-
working. Ne place sa inlocuim intervi-
urile clasice cu activitati de cunoastere,
dezbateri si jocuri creative. Ne dorim
ca toti candidatii sd castige ceva prin
participare: autocunoastere mai buna
in zona comerciala, insights din partea
invitatilor speciali (sportivi de perfor-
mantd), informatii noi din domeniul
clearance sau noi colegi si prieteni.
Petrecem jumatate de zi impreunad, pen-
tru a ne cunoaste dincolo de CV. Multi
din cei ce ne calca pragul nu au o ex-
perienta comerciala anterioara asa ca 1si
descopera potentialul alaturi de noi.

Cei selectati vor avea parte de un pro-
gram de trei luni de pregatire teoreticd
si practicd in mediul de business real,
coaching specializat, unde ei vor casti-
ga din prima zi de training. La final de
training, deja au o carierd asigurata.

Reporter: Ce fel de candidat cautati
si care este proportia de acceptare dupa
interviurile pentru recrutare?

Nicolae Mogos: Cautam un candidat
curios, extrovert, determinat, adaptabil

si vorbitor de limbi strdine. In acest
moment tranzactionam marfuri in peste
27 de limbi, deci vorbim de o varietate
destul de mare. Nu este necesara o ex-
perientd comerciald anterioard, totul se
dezvolta alaturi de noi.

”’Incercam sa
depasim barierele
teoretice”

Reporter: Ce presupune trainingul
la DARE Trade Academy, cat dureaza
si care este ’bagajul” celui care a urmat
programul de instruire?

Nicolae Mogos: Trei luni intense,
unde acoperim concepte de la bazele
comunicdrii, tehnici de negociere, tool-
uri tehnice, la practica in business real,
cu obiective reale. Incercam sa depasim
barierele teoretice i suntem printre

putinele programe de formare practica

ce te ajuta sa performezi si sd gestionezi
stresul obiectivelor, presiunea proce-
selor de negociere. Coach-ii comerciali
le sunt sprijin celor care ni se alatura in
aceste luni si i ajuta sa se adapteze, sa
isi gdseasca rutinele si mecanismele de
succes. lar practica include unori si de-
plasdri internationale. E cu totul aparte
fata de programele standard de formare,
este un training experiential.

Reporter: Ce urmeaza dupa finaliza-
rea programului de instruire?

Nicolae Mogos: Programul DARE
inseamna in primul rand dezvoltare,
apoi certificare si apoi carierd in-
ternationala. Dupa finalizarea pro-
gramului, cei mai buni se integreaza
in companii internationale de sales.
Parteneriatul nostru cu ei nu inceteaza
pentru ca apoi se vor dezvolta alaturi de

noi fie prin cursuri complementare de
perfectionare sau i ajutam in planurile
lor de cariera in aceste companii.

”Cautam mereu
candidati cu potential”

Reporter: Cate evenimente de re-
crutare ati derulat anul acesta si care au
fost rezultatele? Ce aveti in plan pentru
20247

Nicolae Mogos: DARE inseamna di-
namism, avem multe evenimente in lasi,
Brasov, Constanta, Bulgaria, Polonia,
Republica Moldova. Cautam mereu can-
didati cu potential, asa ca lunar cei care
doresc sa se alature au aceasta oportuni-
tate. Cei interesati ne pot urmari pe pagi-
nile noastre de social media sau direct pe
site-ul nostru.

Pentru 2024, ne propunem sa facem
evenimentele noastre i mai interesante
si sd investim in dezvoltarea platformei
noastre online.

Reporter: Recrutati personal pentru
o cariera in comertul international. Cum
este vazut candidatul roman in exterior?

Nicolae Mogos: Suntem prezenti in
multe tari si vorbim deja de un candidat
international pentru un mediu intercul-
tural. Asa vedem si candidatul roman
- international, pentru ca stie de obicei
una-doua limbi straine, este curios si de-
terminat si adora sa lucreze intr-un astfel
de mediu.

72023 - un an in
care mobilitatea s-a
pastrat la cote mari”

Reporter: Privind in ansamblu

piata de recrutare a personalului, care
au fost tendintele in 2023 si ce previ-
ziuni aveti pentru anii viitori?

Nicolae Mogos: Anul 2023 a fost
un an plin de oportunitédti pentru can-
didati, deci un an cu misgcari multe in
anumite domenii, in mod special. Per
total, un an 1n care mobilitatea s-a
pastrat la cote mari si care a adus cate-
va suprize: interes mai mare al tinerilor
pentru piata muncii i mai ales pentru
roluri internationale si un retur al celor
plecati in afara tarii, cu o dorinta de
a-si dezvolta cariere in Romania.

Reporter: Care sunt cele mai mari
provocdri, in prezent, in procesul de
recrutare?

Nicolae Mogos: Provocarile vin din
dinamica ultimilor ani: de la pandemie,
distantare, digitalizare pana la nevoia
de adaptare constantd pentru a fi in
ajutorul candidatilor: digital, social,
rapid, creativ. Este ceea ce ne mentine
mereu in cautarea de noi solutii §i noi
concepte.

Reporter: Care este nivelul de com-
petitivitate de pe piata muncii, in acest
moment?

Nicolae Mogos: Se mentine acest
nivel crescut, candidatii au optiuni:
la birou, remote, hibrid, part-time.
Vorbim de o piata ofertantd, dar si de
o piata unde candidatii au nevoie de
ghidaj in alegeri, de culturi organi-
zationale puternice la care sa adere.
Tocmai de aceea este important sa
isi aleagd un partener de increde-
re pentru dezvoltare si consiliere.

Reporter: Va multumesc! W
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BENEFICII EXTRASALARIALE

’Beneficule unui program
de Corporate Yoga sunt
de neegalat fata de alte
programe de wellness™

(Interviu cu Lidia Dumitru, profesor de yoga)

@ ’Un numar tot mai mare de companii constata ca a oferi Yoga angajatilor lor este 0 masura de asistentda medicala preventiva si
holistica” @ ”Ultimii trei ani au regandit industria beneficiilor extrasalariale”

idiaDumitruesteinprezentprofesorde yoga, avandinsa o experienta
depeste 15aniinmediul corporate, caomde comunicare siantreprenor.
Din2020adevenitprofesordeyogarecunoscutde YogaAlliance Inter-
national, pornind de lanevoiapersonald dea-sivindecadurerile acute
despate.Claselesalede yogacuprind exercitii de respiratie, posturipentruo
coloandsanatoasa, flexibilitate, intarireamusculaturii spatelui simeditatie,
iarcastilurideyogapreda Ashtanga Yoga, VinyasasiYin Yoga.

Reporter: Detineti o agentie de
comunicare si va implicati in aceasta
activitate de ani de zile. Ce v-a dus pe
drumul catre yoga si ce v-a determi-
nat sa deveniti chiar profesor?

Lidia Dumitru: Da, am o expe-
rientd de peste 15 ani in mediul cor-
porate, fiind om de comunicare si in
ultimii zece ani antreprenor, cu pro-
pria agentie - MD Communication.
Din 2020 am devenit si profesor de
yoga, obtinand certificarea Yoga
Alliance International, pornind de la
nevoia personald de a-mi vindeca du-
rerile acute de spate.

Drumul spre yoga a inceput in
2017, cand au aparut primele dureri
de spate. Desi ”gestionabile” la in-
ceput, s-au transformat in episoade
cumplite, care ma impiedicau sa
merg, sa dorm, sa respir si sa-mi des-
fasor viata normal. Medical, n-am
gasit nici o cauza. Era o durere in
spatele careia medicii nu gaseau ceva
ce puteau rezolva ei, asa cd am pus
totul pe seama statului la birou, mai
mult de opt ore pe zi. Recomandarea
era kinetoterapie si fizioterapie. Dar
efectele acestor proceduri erau pe ter-
men scurt.

Asa ca a trebuit sa-mi regandesc
modul de a md misca. Nu mai puteam
face exercitiile de fitness care impli-
cau greutati, sarituri, alergari - pe care
le iubeam si m-am indreptat fortat
catre cele pe care le consideram soft
pe atunci: pilates, yoga.

fmi aduc aminte ca, la prima prac-
tica de yoga, am mers obligata si mi
s-a parut cea mai plictisitoare acti-
vitate! Ma simteam “’slaba” de fie-
care data cand reveneam pe saltea si
asociam practica cu un act medical,
cu un downgrade la activitatea mea
spor-tiva de pana atunci si nu puteam
accepta deloc momentul in care eram.
A trebuit sa inghit fiecare ora de
yoga ca pe o pastild, ca atunci cand
eram micd. Asa cred ca este si Yoga
in corporatii, ca o pastila de pre-
ventie pentru o minte sanatoasa si un
corp functional, cu bateriile mereu
incarcate.

Am revenit in mod constant pe
salteaua de yoga, mai impdcata si
mai curioasd, in 2019, un an plin de
schimbari pe toate planurile, cand
am inceput sd gust din primele efecte
“nevazute” pe care le are yoga. Am
inteles ca durerile de spate erau mai
degrabd o acumulare a stresului prin
care trecusem in ultimii ani, a posturii
gresite atunci cand eram la birou, a
excesului pe care il faceam stand ore
in sir fard sa ma ridic de pe scaun, a
presiunii fizice si psihice pe care o
puneam “in spate”, a tot ceea ce nu
exprimasem, ci doar acumulasem.

Revenind la anul 2019, eram in-
tr-un soi de célatorie de descoperire
de sine in New York, unde am trecut
pe langa Integral Yoga Institute, am
intrat §i m-am inscris la programul
lor de yoga timp de o luna. De atunci,
parcd am deschis cutia Pandorei! Am
practicat chiar si de doua ori pe zi cu
profesori de toate nationalitatile si
diverse stiluri de yoga despre care
nici nu stiam ca existd. Atunci mi-am

dat seama ca vreau sa stiu mai multe,
nu doar practic, ci si teoretic. La in-
toarcerea in tard, in 2020, am urmat
cursul de Teacher’s Training de 200
de ore cu focus pe Ashtanga Vinyasa
Yoga, acreditat de Yoga Alliance
International, unde mi-am consoli-
dat practica de la zi la zi, am Invatat
despre istoria si filosofia Yoga, ana-
tomie, medicina traditionala indiana
- Ayurveda, respiratia specificd in
timpul Yoga etc.

De atunci, am continuat dezvol-
tarea mea ca profesor de yoga prin-
tr-o serie de cursuri, workshopuri si
retreat-uri la care am mers in Italia,
India, Turcia, Spania, cu profesori de
la care am invéatat enorm.

”Pauza de yoga la
birou poate ajuta
angajatii sa devina
mai productivi
pentru intreaga zi”

Reporter: Predati yoga si in com-
panii, care sunt beneficiile acestei
practici pentru angajati? Ce aduce in
plus yoga, pentru un angajat, fata de
alte programe de wellness?

Lidia Dumitru: Beneficiile unui
program de Corporate Yoga sunt de
neegalat fatd de alte programe de
wellness, deoarece esentialul disci-
plinei yoghine este echilibrul minte-
corp. Este singura forma de exercitiu
cunoscutd pentru a creste flexibili-
tatea, forta, echilibrul, concentrarea
si capacitatea de respiratie, reducand
in acelasi timp stresul si anxietatea.

Cred cu tdrie ca Yoga poate schim-
ba modul in care lucrezi. Introducerea
unei politici de tipul ”pauza de yoga”
la birou poate ajuta angajatii sa se
reseteze si sa devind mai productivi
pentru intreaga zi. De asemenea,
practica constanta de yoga va ajuta
la scaderea conflictelor din interiorul
echipei, iar angajatii vor putea dez-
volta o stare de prezenta ce le va per-
mite sa se elibereze de stres si sa fie
mai productivi. Practicantii constanti
de yoga confirma ca printre beneficii
se numara si cresterea fortei si a flexi-
bilitatii, echilibru mental si emotional
sau 0 mai bund postura pe scaun.

Beneficiile angajatilor sunt: abi-
litai mai bune in luarea deciziilor si
de a face fata sarcinilor; un sentiment
mai bun de recunoastere, datoritda
eforturilor congtiente ale manage-
mentului care investeste In bunasta-
rea mentald/fizicd a angajatilor; mai
putin stres legat de munca; mai putine
boli induse de statul la birou o perio-
ada mai lunga; cresterea valorii de
sine si a starii de bine atat la birou,
cat si dupa orele de lucru; cresterea
focusului mental si a creativitatii.

Reporter: Care sunt avantajele
pentru companii s aiba un salariat
care face yoga la locul de munca?

Lidia Dumitru: Pentru angajatori,
Yoga adauga noi dimensiuni precum
cresterea energiei, creativitate si o
mai bund concentrare, productivi-
tate, mai putin stres legat de munca
si reducerea aparitiei burnout-ului.

Apare un sentiment mai bun de

recunoastere, datoritd eforturilor
constiente ale managementului care
investeste in bunastarea mentala si
fizicd a angajatilor.

Yoga ajutd, de asemeneca, la
cresterea moralului §i a comunicarii
interpersonale - ceea ce pentru un
angajator inseamna ca nu mai are
echipe care se ceartd, sunt nemultu-
mite sau se luptd pentru putere prin
jocuri politice.

Principalele beneficii pentru com-
panie sunt: reducerea costurilor de
sanatate legate de stres si alte afecti-
uni; mai putin absenteism; producti-
vitate si nivel de concentrare ridicate;
angajati foarte motivati; rata de uzura
mai micd; mediu de lucru implinit si
armonios.

Reporter: Cat de deschisi sunt
angajatorii de la noi in privinga in-
cluderii yoga corporate in beneficiile
extrasalariale?

Lidia Dumitru: Un numar tot mai
mare de companii constata ca a oferi
Yoga angajatilor lor este o masura de
asistenta medicala preventiva si ho-
listica, ceea ce face ca disciplina sa
devind un succes de rezonanta pentru
echipele de HR, care cautd actiuni
strategice atunci cand investesc in
programe de corporate wellness.

Introducerea programelor de well-
ness, consilierea psihologica sau
yoga la birou nu mai sunt doar niste
initiative la care doar visam inainte,
ci sunt considerate un imperativ stra-
tegic. Studiile arata ca introducerea
claselor de yoga in programul de
wellness al corporatiilor este una din-
tre cele mai rentabile investitii pentru
o organizatie. De exemplu, potriv-
it Institutului de Sanatate Mintald
American, stresul la locul de munca
costa companiile din SUA aproxima-
tiv 300 de miliarde de dolari anual
din cauza absenteismului si scaderii
productivitatii angajatilor.

Managementul stresului este
unul dintre obiectivele cruciale pe
care fiecare organizatie aspira sa le
stapaneascd, motiv pentru care tot
mai multe companii la nivel global,
atat mari cat si mici, incorporeaza
yoga la locul de munca.

“Includerea unei
sesiuni de yoga in
rutina unei echipe
poate duce la
schimbarea
culturii din cadrul
unei organizatii”

Reporter: Ce sfatuiti un angajator
care, poate, ezitd sa aleaga yoga ca
beneficiu extrasalarial pentru anga-
jatii sai?

Lidia Dumitru: Includerea unei
sesiuni de yoga ca parte zilnica a ru-
tinei unei echipe poate duce la schim-
barea culturii din cadrul unei organi-
zatii. Dacd aceste comportamente sunt
practicate de conducere §i incurajate,
atunci si angajatii se vor simti mai
putin vinovati ca si-au luat din timp
pentru yoga sau meditatie. Momentele
in care ne oprim pentru reincarcare sau
resetare nu ar trebui sa mai fie consid-
erate un moft sau un timp pierdut, ci
din contrd, un timp pretios in care ne
reconectam cu cei de langa noi si deve-
nim mai puternici, atat fizic, cat si mental.

Poate cel mai puternic motiv pentru
a include Yoga in rutina de wellness
a angajatilor este usurinta cu care un
program de Yoga poate fi implementat
cuorice fel de resurse. Singurul echipa-
ment necesar pentru o sesiune de Yoga
se rezuma la cateva saltele si un grup
de participanti interesati de o viatd mai
sanatoasa si mai implinita. Un program
de yoga poate fi desfasurat aproape ori-
unde, cum ar fi o sala de conferinte sau
o0 sald de masd goala.

Reporter: Cat dureaza o sedintd de
corporate yoga si ce presupune?

Lidia Dumitru: Programele scurte
de Yoga pot dura si 30 de minute si nu
necesita o saltea, iar cele care durcaza
60, 75 sau 90 de minute au nevoie de
un set up specific, cu saltele si un spatiu
linistit, privat, In care oamenii sa poata
practica in liniste si intr-un mediu sigur.
Aceste clase mai lungi se pot organi-
za in spatiul de la bi-rou (daca exista)
sau pot fi sustinute online, in care fie-
care participant se conecteaza de la
el de acasa.

Pe langa un program corporate,
yoga poate fi inclusa si ca activitate
in cadrul teambuilding-urilor sau al
unui eveniment de o zi, pentru a creste
coeziunea echipei. De exemplu, Yoga
pe Perechi este un concept de practica
menit s uneasca si sa creeze legatu-
ri intre colegii din diferite departa-
mente, sa apropie managementul de
echipele de lucru printr-o activitate
relaxantd, distractiva si lipsita de or-
golii, functii sau alte etichete.

Reporter: Ce feed-back aveti de la
angajatii pe care 1i instruiti in clasele
de corporate yoga?

Lidia Dumitru: Feedback-ul este
unul pozitiv, chiar si o sedinta de
yoga saptamanal in cadrul unui pro-
gram de doud, trei luni are un impact
semnificativ in reducerea stresului,
ameliorarea sau vindecarea durerilor
de spate, cresterea creativitatii si a
concentrarii pe sarcinile zilnice.

Reporter: In care parte a zilei re-
comandati sa fie facuta clasa de yoga,
intr-o companie?

Lidia Dumitru: Yoga poate fi
practicata la orice ora, indiferent de
varstd, sex, greutate, nivel de fitness
rate programele de Yoga sunt perso-
nalizate pentru ca este indicat sa
lucram pe obiectivele companiei,
in functie de nevoile pe care le-a
identificat in cadrul echipei. Asadar,
yoga poate deschide o zi de lucru,
prin miscari active si respiratii ene-
rgizante, poate fi inclusa in pauza
de pranz sau poate fi relaxarea dupa
birou, cu miscari care sa linisteasca
corpul si mintea la finalul unei zile
incércate.

”’Pandemia ne-a
schimbat tuturor
perspectivele si
prioritatile atat la
nivel personal, cat si
profesional”

Reporter: Cum a evoluat cererea
de yoga corporate in ultimii ani, fatd
de perioada prepanemica?

Lidia Dumitru: Este evi-
dent ca pandemia ne-a schim-
bat tuturor perspectivele si pri-
oritatile atat la nivel personal,
cat si profesional, iar ultimii trei
ani au regandit industria bene-
ficiilor extrasalariale. Companiile
pun mai mult accentul pe mentine-
rea unei stari de bine, a unui nivel
de stres scazut pentru angajatii sai,
deci pe sanatatea mintala si starea
emotionald a acestora. Pe aceste
considerente, yoga a prins un avant
si In Romania, atat prin aparitia mai
multor studiouri de yoga si a profe-
sorilor care se certificd, dar si prin
introducerea in companii ca benefi-
ciu extrasalarial, aldturi de alte ac-
tivitati precum mindfulness, consi-
liere psihologica, coaching etc.

Reporter: Per ansamblu, cum
vedeti evolutia pietei beneficiilor
extrasalariale in anii care vin?

Lidia Dumitru: Cred ca im-
portanta beneficiilor extrasalariale
devine tot mai mare, acestea vor fi
centrate mai mult pe nevoile fiecarui
angajat si deci mai personalizate, iar
companiile vor aloca bugete tot mai
mari pentru a-si tine echipele feri-
cite, sandtoase si productive.

Reporter: Va multumesc! W
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"Exista oportunitatea crearii unor
meser1i §1 roluri in Jurul noilor

tehnologi™

(Interviu cu Cristina Profeanu, Managing Partner si Specialist HR 1n agentia de recrutare cristinaprofeanu.ro)

® Companiile care ofera optiuni precum program flexibil, model hibrid sau saptamana scurta de patru zile pot avea avantaje
semnificative @ Intr-un mediu de piata a fortei de munca competitiv, existenta unei rigiditati mari pe program, amplasarea intr-o
zona izolata sau greu accesibila, lipsa beneficiilor si oferirea unor salarii sub nivelul pietei pot descuraja potentialii candidati si

angajatii

asdaramanarelevanteintr-opiataincontinudaschimbare, companiile
siprofesionistiitrebuiesafiedeschisilaadaptaresisainvesteasca
ininvdtare continud, ne-a declarat Cristina Profeanu, Managing
Partner si Specialist HR in agentia de recrutare cristinaprofeanu.
ro, mentionand ca, in viitorul pietei muncii, colaborarea, flexibilitatea si
capacitateadearaspunderapidlaschimbarevorficheile succesului.

Reporter: Care au fost tendintele
de pe piata de recrutare a personalului
in 2023 si ce previziuni aveti pentru
anii viitori?

Cristina Profeanu: Cerinta pentru
candidati specializati si bine calificati
va continua sa fie o prioritate pent-
ru companii. Cu tehnologia si me-
diul de afaceri in continua evolutie,
abilitatile specializate sunt esentiale
pentru a ramane competitive. Acest
lucru poate implica dezvoltarea unor
programe de formare si dezvoltare a
angajatilor sau angajarea de experti
in domenii specifice.

Trecerea de la statutul de angajat
la cel de antreprenor sau freelancer
este o tendintd semnificativa, ali-
mentatd de cerintele de flexibilitate
si de schimbarile in mentalitatea an-
gajatilor. Colaborarile si contractele
de freelancing permit atat indivizilor,
cat si companiilor, sa beneficieze de
0 gama mai larga de talente si expe-
rientd, fara angajamente pe termen
lung.

Digitalizarea continua sa schimbe
multe industrii, ceea ce poate duce la
reducerea anumitor pozitii traditio-
nale. Cu toate acestea, in acelasi
timp, apar noi oportunitati in dome-
nii precum dezvoltarea si gestion-
area tehnologiei, securitatea ciber-
neticd, analiza datelor si inteligenta
artificiald. Companiile vor trebui sa
fie proactive in a-si adapta forta de
munca la aceste schimbari, oferind
oportunitati de recalificare si recon-
versie profesionald pentru angajati.

in timp ce unele meserii traditio-
nale pot deveni redundante, exista
oportunitatea de a crea noi meserii
si roluri 1n jurul noilor tehnologii si
nevoilor pietei. Aceasta necesitd o
viziune inovatoare si investitii in for-
mare si dezvoltare.

Pentru a raméane relevante in
aceasta piatd in continud schim-
bare, companiile si profesionistii
trebuie sa fie deschisi la adaptare si
sd investeasca in invatare continua.
Colaborarea, flexibilitatea si capac-
itatea de a raspunde rapid la schim-
bare vor fi cheile succesului in viitor-
ul pietei muncii.

’Preferinta pentru
munca remote sau
hibrid a crescut

in popularitate in
randul candidatilor”

Reporter: Care sunt cele mai mari
provocari, in prezent, pe piata de
recrutare?

Cristina Profeanu: Cu siguranta,
tranzitia la munca remote/hibrid si
revigorarea muncii onsite au generat
cateva provocari semnificative pent-
ru piata fortei de munca. lata cateva
aspecte importante: preferinta pentru
munca remote sau hibrid a crescut in
popularitate in randul candidatilor,
deoarece ofera mai multa flexibilitate
si echilibru intre viata personala i cea
profesionala. In acelasi timp, angaja-
torii au reintrodus munca onsite pen-
tru a promova colaborarea directa,
dezvoltarea culturii organizationale
si supervizarea mai eficienta a an-
gajatilor. Concilierea acestor doud
preferinte poate fi o provocare pentru

companii, dar multi se apleaca spre
modele hibride care incurajeaza un
echilibru intre cele doud.

Devalorizarea monedei poate duce
la inflatie si cresterea costului de trai,
ceea ce poate avea un impact asupra
cererii i ofertei de munca. Candidatii
pot cere salarii mai mari pentru a face
fata inflatiei, in timp ce angajatorii
pot dori sa restranga cheltuielile pen-
tru a ramane competitive. Aceasta
discrepanta poate genera tensiuni in
piata muncii.

Pentru a gestiona aceste provocari,
companiile pot lua in considerare
urmatoarele masuri: pot continua sa
promoveze modele de lucru hibride
care combind munca remote cu cea
onsite, oferind astfel atat flexibilitate,
cat si oportunitatea pentru interacti-
une directa. Acest lucru poate ajuta
la atragerea si retinerea candidatilor
talentati.

Angajatorii ar trebui sa fie dispusi
sa evalueze salariile pentru a reflecta
costul de viata crescut. Aceasta poate
ajuta la mentinerea echilibrului pe
piata muncii si la evitarea devaloriza-
rii banilor pentru angajati.

Companiile pot investi in formare
si dezvoltare pentru a-gi pregati anga-
jatii pentru noile cerinte ale locului de
munca si pentru a reduce discrepanta
dintre cerere si ofertd in ceea ce
priveste competentele.

Companiile si angajatii ar trebui
sa mentina linii deschise de comuni-
care pentru a aborda in mod eficient
schimbarile si provocarile care apar
in piata muncii in continua evolutie.

in concluzie, adaptabilitatea si
capacitatea de a gasi solutii creative
pentru aceste provocari vor fi cru-
ciale pentru angajatori si candidati in
urmatorii ani.

Reporter: Ce vrea, in 2023, anga-
jatorul de la angajat? Dar angajatul de
la angajator?

Cristina Profeanu: Angajatorul
vrea oameni competenti, dar cu soft
skills care 1si doresc rezultate si care
pot sa se integreze repede.

Angajatii vor flexibilitate din
punct de vedere al programului, col-
ective organizate cu fluxuri si proce-
duri bine stabilite.

De asemenea, isi doresc planu-
ri de cariera bine definte, care va fi
traiectoria lor in companie si suport
in integrare.

”Nivelul ridicat

de competitivitate
pe piata muncii
impinge companiile
sa se adapteze

la cerintele
candidatilor”

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piata muncii, in
acest moment?

Cristina Profeanu: Este corect sa
observam ca nivelul ridicat de com-
petitivitate pe piata muncii impinge
companiile sa se adapteze la cerintele
candidatilor pentru a raméane com-
petitive si a atrage talentele potrivite.
Companiile care oferd optiuni pre-
cum program flexibil, model hibrid
sau saptamana scurtd de patru zile pot

avea avantaje semnificative.

Un program flexibil oferd angaja-
tilor posibilitatea de a-si ajusta orele
de lucru in functie de nevoile lor
personale si profesionale. Acest lu-
cru poate contribui la imbunatatirea
echilibrului dintre viata personala si
cea profesionald, ceea ce este apreciat
de multi angajati.

Modelul hibrid combina avantajele
muncii remote cu cele ale muncii on-
site, permitand angajatilor sa aleaga
cel mai potrivit mediu pentru sarci-
nile lor. Acesta ofera flexibilitate si,
in acelasi timp, sustine colaborarea
directa atunci cand este necesara.

Reducerea zilelor de lucru la patru
zile pe saptamana poate contribui la
cresterea satisfactiei angajatilor, ofer-
indu-le mai mult timp liber. Cu toate
acestea, poate necesita o gestionare
eficienta a sarcinilor pentru a mentine
nivelul de productie si eficienta.

Aceste practici pot ajuta companiile
sd atragd candidati talentati, sa-si
mentind angajatii i sd promoveze un
mediu de lucru mai productiv. Totusi,
ele trebuie implementate cu atentie
si sa fie adaptate specificului fiecarei
companii. Este important ca angaja-
torii sd gaseascd echilibrul intre satis-
factia angajatilor si necesitatile orga-
nizationale pentru a asigura succesul
pe termen lung.

Reporter: Care sunt cele mai cau-
tate domenii pentru angajare?

Cristina Profeanu: Pe masura ce
economia $i societatea se schimba,
interesele si cerintele candidatilor si
ale companiilor se modifica, ceea ce
poate duce la o scadere a interesului
pentru anumite sectoare. Domeniile
in care exista cerere mare pot varia
in functie de factori precum inovatia
tehnologicd, schimbarile economice si
tendintele sociale.

Cele mai cautate domenii sunt:
proiectare si constructii, vanzari si
rolurile financiar-contabile. Aceasta
poate indica o nevoie continua de spe-
cialisti in aceste domenii, fie pentru a
dezvolta produse si servicii, pentru a
genera venituri sau pentru a gestiona
finantele si contabilitatea.

Reporter: Care sunt posturile cel
mai greu de acoperit?

Cristina Profeanu: Este adevarat
ca societatile care ofera locuri de
munca in astfel de conditii pot
intdmpina dificultati in recrutare si re-
tentie. Intr-un mediu de piati a fortei

de muncd competitiv, existenta unei
rigiditati mari pe program, amplasarea
intr-o zond izolata sau greu accesibila,
lipsa beneficiilor si oferirea unor sal-
arii sub nivelul pietei pot descuraja
potentialii candidati si angajatii.

0 evaluare a
performantei
corectd si un pachet
salarial atractiv sunt
esentiale pentru

a recompensa $i
motiva angajatii”

Reporter: Ce trebuie sa facd un
angajator ca sa atraga candidati de
calitate?

Cristina Profeanu: Investitia in
procesul de integrare, evaluare, sal-
arizare, in procese si proceduri op-
erationale si In brandul de angajator
este esentiala pentru succesul unei
companii in recrutare, retentie si dez-
voltare a angajatilor.

Un proces de integrare bine pus
la punct este crucial pentru ca noii
angajati sa se simta bine veniti si sa
se adapteze rapid in organizatie. Un
program de integrare eficient include
introducerea in cultura companiei,
instruirea pentru sarcinile specifice,
interactiunea cu colegii si stabilirea
asteptarilor clare. O integrare efi-
cienta poate contribui la retentie si la
angajati mai eficienti.

O evaluare a performantei corecta
si un pachet salarial atractiv sunt es-
entiale pentru a recompensa si motiva
angajatii. Companiile ar trebui sa fie
in masura sa ofere evaluari obiective,
feedback constructiv si oportunitati de
dezvoltare profesionala. Salarizarea
corectd §i competitiva este cruciald
pentru a retine angajatii talentati si a-i
motiva s ramana In companie.

Procesele operationale bine stabi-
lite si eficiente contribuie la cresterea
productivitatii si la reducerea erorilor.
Acestea asigura claritate, consistenta
si coerenta in activitatile zilnice ale
angajatilor, ceea ce poate reduce
stresul si frustrarea.

Brandul de angajator se refera la
reputatia si imaginea pe care o com-
panie o are in ochii angajatilor si
candidatilor. Un brand puternic de
angajator poate atrage talentele de
top si poate spori retentia angajatilor.
Investitiile in dezvoltarea unui brand

de angajator pot include marketingul
organizational, crearea unei culturi
corporative atractive §i promovarea
beneficiilor unice pe care le oferiti.

Investitia In aceste aspecte poate
necesita timp si resurse, dar poate
aduce beneficii semnificative in at-
ragerea, dezvoltarea si mentinerea
angajatilor talentati. Companiile care
pun un accent deosebit pe aceste as-
pecte au sanse mai mari de a avea
succes pe piata fortei de munca si de a
crea un mediu de lucru atractiv pentru
angajati.

Reporter: De ce este dificila ga-
sirea de angajati calificati?

Cristina Profeanu: Discrepanta
dintre cererea si oferta de angajati cali-
ficati, acceleratd in ultimii ani din cau-
za inflatiei, poate fi o provocare sem-
nificativa pentru companii. Inflatia
poate duce la cresterea costului vietii,
ceea ce face ca asteptarile salariale ale
angajatilor sa creasca.

Este important ca societatile sa fie
dispuse sa reevalueze nivelurile sal-
ariale oferite pentru a tine pasul cu
inflatia si cu cererea crescuta de an-
gajati calificati. Aceasta poate include
revizuirea politicilor salariale si ajus-
tarea lor In consecinta.

Pe langa salarii, oferirea unor ben-
eficii competitive, cum sunt asigu-
rarea de sandtate, concedii platite,
program de dezvoltare profesionald
si alte avantaje, poate face o oferta de
angajare mai atractiva.

Companiile pot sa investeasca in
dezvoltarea angajatilor actuali pentru
a-1 pregati sa indeplineasca cerintele
locurilor de munca calificate. Aceasta
poate implica programe de formare si
dezvoltare pentru a creste nivelurile
de competenta ale personalului intern.

Companiile pot dezvolta partene-
riate cu institutii educationale pentru
a asigura o sursa constanta de tal-
ente calificate. Astfel, pot influenta
continutul programelor de invatare
pentru a se potrivi mai bine cu cer-
intele lor.

Un mediu de lucru placut si o cul-
turd organizationala puternicd pot
contribui la retentie si atragerea anga-
jatilor. Companiile ar trebui sa ofere
un climat favorabil pentru crestere
profesionald si dezvoltare personala.

Inflatia si cererea crescuta de talente
pot genera provocdri semnificative pe
piata fortei de munca. Companiile
care sunt flexibile, proactive si dispuse
sa investeasca in angajati au mai multe

sanse sa ramana competitive, sa atraga
si sd retind angajati calificati In aceste
conditii.

7 din 10 candidati
prefera munca
hibrid”

Reporter: Cat de solicitata mai este
munca remote, respectiv cea hibrid?

Cristina Profeanu: Foarte solici-
tatd. 7 din 10 candidati prefera munca
hibrid, cel putin.

Reporter: Ce repercusiuni au noile
modificari fiscale pe piata muncii?
Cum au raspuns angajatorii la aceste
masuri? Se observa o reticenta la an-
gajare in anumite domenii?

Cristina Profeanu: Noile masuri
au intrat in vigoare in noiembrie 2023
si implica restrangerea bugetelor de
salarizare. Aceasta poate intensifica
criza de personal, mai ales daca anga-
jatorii nu pot oferi salarii competitive
si beneficii pentru angajati. in general,
este important de tratat aceasta perio-
ada de schimbare cu o abordare flexi-
bild si cu gasirea de modalitati inova-
toare pentru a face fata cerintelor din
ce in ce mai stricte in ceea ce priveste
bugetele de salarizare. Este posibil sa
fie nevoie de adaptare si de reevaluare
constanta pentru a asigura o function-
are eficientd a organizatiei in acest
mediu in schimbare.

’Predictibilitatea
fiscala este un
aspect vital pentru
orice economie $i
piata a fortei de
munca”

Reporter: Cat de importantd
este predictibilitatea fiscald pe piata
muncii?

Cristina Profeanu: Predictibi-
litatea fiscala este cu sigurantd un
aspect vital pentru orice economie
si piata a fortei de munca. Atat an-
gajatii, cat si angajatorii au nevoie
de stabilitate si claritate in ceea
ce priveste regulile fiscale si im-
pozitele. Dificultatea in anticiparea
schimbarilor fiscale poate avea im-
pact semnificativ asupra deciziilor
de angajare si de retinere a anga-
jatilor, precum si asupra investitiilor
si dezvoltarii economice in general.

Reporter: Cum s-au adaptat an-
gajatorii la cerintele tot mai extinse
privind beneficiile extrasalariale?

Cristina Profeanu: S-au adap-
tat, tichetele de masa sunt cele mai
apreciate, insa si abonamentele
medicale.

Reporter: Cum vedeti Inteligenta
Artificiala in procesul de recrutare?

Cristina Profeanu: Este adevarat
ca tehnologiile de Inteligentd
Artificiald (AI) au avut un impact
semnificativ in procesul de recru-
tare, in special pentru screeningul
CV-urilor si raportarea candidatilor
catre clienti. In general, utilizarea
Al in recrutare poate sa eficientizeze
procesul, sa reducd subiectivitatea
si sa aduca mai multa eficientd. Cu
toate acestea, este important sa se ia
in considerare aspectele etice si de
confidentialitate si sa se asigure ca
Al este folosit ca un instrument de
suport pentru recrutori, nu inlocuirea
acestora. Recrutarea ramane un pro-
ces in care factorul uman si evalu-
area constientd joaca un rol crucial
in identificarea candidatilor potriviti
pentru rolurile disponibile.

Reporter: Va multumesc! W



