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pe p1ata resurselor umane

iata muncii trece, de
cativa ani, printr-un
proces major de
transformare, susti-
nut, printre altele, de
progresele tehnolo-
gice. Integrarea inte-
ligentei artificiale (AI) in do-
meniul resurselor umane se
face in ritm accelerat, revo-
lutiondnd managementul ca-
pitalului uman. Conform
specialistilor din domeniu,
Al reformeaza functii de
bazad de pe piata HR, cum
sunt recrutarea, managementul per-
formantei, implicarea angajatilor si
dezvoltarea talentelor.

Daca 2023 a fost anul nasterii si
propagarii in piata a solutiilor de in-
teligenta artificiala, iar 2024 - un an
de accelerare din acest punct de ve-
dere, pe fondul deficitului de perso-
nal si sub presiunea permanenta de
a fi eficiente, companiile investesc

ALINA
VASIESCU

in adoptarea tehnologiilor Al astfel
cd integrarea inteligentei artificiale
pare ca a fost un fenomen major cu
care s-a confruntat piata de HR in
acest an.

Analistii pietei muncii sublinia-
za cd, in masura in care Al se va
ocupa tot mai mult de sarci-
nile de rutind, profesionistii
in HR se pot concentra pe
activitati strategice, de valo-
| are, iar aceastd schimbare
transforma HR-ul dintr-o
functie administrativa
intr-un motor cheie al strate-
giei organizationale. In conditiile
date, provocarea care apare este re-
alizarea unui echilibru intre efi-
cienta Al gi amprenta umana in ma-
nagementul personalului.

Departamentele de resurse
umane de succes vor folosi inteli-
genta artificiald pentru a imbuna-
tati, nu pentru a inlocui, rationa-
mentul uman §i empatia. Asadar,

pe masura ce Al se ocupa de sarcini
de rutind, oamenii se pot concen-
tra asupra inovatiei si a aspectelor
interpersonale care conduc la pro-
gres.

O analiza Market Research Futu-
re aratd ca dimensiunea pietei de in-
teligenta artificiald in resurse uma-
ne este asteptata sa ajunga la 13,1
miliarde de dolari pana in 2032, de
la 4,16 miliarde de dolari in 2023,
iar pe masura ce companiile adopta
din ce in ce mai mult solutii digitale,
Al in HR devine indispensabila,
oferind instrumente care ajuta la
indeplinirea sarcinilor precum
screening-ul CV-urilor, analiza pre-
dictiva si managementul talentelor.
Conform agteptarilor, aceasta piata
in crestere rapida va continua sa se
extinda, in conditiile in care firmele
din diverse sectoare recunosc po-
tentialul Al de a remodela practicile
de resurse umane.

La nivel regional, America de

Nord controleaza cea mai mare cota
pe piata Al pentru resurse umane,
datorita ratei ridicate de adoptare a
tehnologiilor avansate din dome-
niu. Europa este, de asemenea, un
jucdtor important, iar tari precum
Marea Germanie, Germania si
Franta inregistreaza cresteri rapide
in adoptarea tehnologiilor Al pen-
tru sectorul HR. Totodata, in
Asia-Pacific, piata se extinde
intr-un ritm impresionant datorita
cresterii gradului de constientizare
a potentialului Al in HR, in special
in economiile emergente precum
China, India si tarile din Asia de
Sud-Est.

in schimb, pietele din America
Latind si Orientul Mijlociu se afla
intr-un stadiu incipient al adoptarii
Alin HR, dar se asteapta sa creasca
constant odatd ce companiile din
aceste regiuni incep sa recunoasca
beneficiile solutiilor de HR bazate
pe AL B
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(Interviu cu Emilia Stroe, HR Director Sphera Group)

Nn 2024, cea mai importanta provocare, pe langa disparitia pro-
gresiva a fortei de munca din Romania, vine din alinierea educa-
tiei la nevoile actuale de business, ne-a declarat doamna Emilia
Stroe, HR Director Sphera Group, mentionand ca exista o dis-
crepanta intre ceea ce ofera forta de munca in termeni de com-

petente, capabilitati si comportamente si nevoile angajatorilor.

Reporter: Cum a aratat piata
muncii in 2024, comparativ cu anii
anteriori, §i ce estimati pentru anul
viitor?

Emilia Stroe: Piata muncii
ramane tensionata si nu este nimic
suprinzator. La baza, putem obser-
va o scadere demografica conti-
nua, 2023 fiind anul cu cea mai
mica natalitate in ultimii 90 ani, si
o tendinta constantd de emigrare a
fortei de munca, Romania situan-
du-se intre primele 20 de locuri in
clasamentul global al tarilor cu cea
mai mare emigratie. Vedem, pe de
o parte, mai putini candidati eligi-
bili si, pe de alta parte, observam
necesitatea adaptarii profilului
candidatilor/angajatilor la nevoile
actuale de business.

Tensiunea dintre cerere si ofertda
a existat mereu, de fiecare datd ali-
mentatd de schimbarea preferinte-
lor si asteptarilor partilor implicate
- candidat, angajat sau angajator.
Insa o influentd critica este data de
contextul asigurat de statul roman.
Ca sa folosesc o metafora, orice
business este un Cub Rubik. Piata
muncii reprezinta doar una din fa-
tetele cubului, capatand de fiecare
data o altd structura prin adaptare si
corelare. Fiecare modificare din
alta fatetd, de ordin politic, econo-
mic, social, tehnologic, legal etc.
va obliga piata muncii sa raspunda
prin reinventare, reorganizare i
transformare atat a proceselor/sis-
temelor, cat si a profilului angaja-
tului. In acest context, in 2025,
cred cd piata muncii va avea juca-
tori care vor iesi din joc si jucatori
care vor prospera.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocari observate pe aceas-
ta piata in anii care au urmat pande-
miei? Prin ce transformari a trecut
piata muncii?

Emilia Stroe: Provocarile con-
stau, de fapt, in situatii pe care nu
am reusit, noi, toate partile impli-
cate in piata muncii, sa le rezolvam
astfel incat si nu se mai repete. In
2024, cea mai importantd provoca-
re, pe langa disparitia progresiva a
fortei de munca din Romania, vine
din alinierea educatiei la nevoile
actuale de business. Exista o dis-
crepantd intre ceea ce ofera forta de
munca in termeni de competente,
capabilitati si comportamente si
nevoile angajatorilor. In acelasi
timp, si asteptarile candidatilor

depasesc, de multe ori, realitatea
din piata muncii. Inci mai avem de
lucru si la capitolul stabilirii de
obiective realiste de urmarire a
unui parcurs de dezvoltare, care
presupune transparentd din partea
angajatorului si curaj, efort si im-
plicare din partea angajatului.

Pare ca si presiunea sociala si te-
ama de a nu fi exclus pentru ca faci
un anumit tip de activitate devine o
provocare pentru candidatii sau an-
gajatii din prezent. Spre exemplu,
existd o reticenta pentru joburile
din HoReCa, desi ele sunt o scoala
foarte buna pentru dobandirea unor
abilitati In arii precum organizare,
client service, colaborare, comuni-
care ctc.

Daca vorbim de anii pandemiei,
nu putem ignora transformarea
modului in care muncim si adap-
tam procesele de lucru pentru a
gasi echilibrul intre obiectivele de
business si well-being-ul angajati-
lor.

O alta provocare majord a aces-
tor ani a fost reprezentata si de mo-
dificarile legislative cu implicatii
fiscale, precum nivelul salariului
minim sau impozitarea tichetelor
de masa, care afecteaza capacitatea
companiilor de a-si mentine pro-
misiunea pachetului salarial si ca-
pacitatea angajatului de a intelege
ce se intampla cu veniturile sale. Pe
langa acestea, industria in care ac-
tivam are si propriile provocari.
Telemunca, foarte doritd de candi-
datii tineri, nu este aplicabila in
HoReCa.

“Nivelul de
competitivitate este
variabil in functie de
domeniul de
activitate si de
interesele jucatorilor”

Reporter: Cum vedeti nivelul
de competitivitate de pe piata mun-
cii, in acest moment?

Emilia Stroe: Piata muncii este
influentata de cateva trenduri si le
amintesc pe cele prezentate recent
de World Economic Forum: inva-
tarea din viitor, asigurarea autono-
miei cu scopul de a decide cum op-
timizezi, promovarea unui busi-
ness durabil, depasirea limitelor fi-
zice si profesionale, integrarea lu-

Piata muncii este influentata de cateva trenduri
§i le amintesc pe cele prezentate recent de

World Economic Forum: invatarea din viitor,
asigurarea autonomiei cu scopul de a decide cum
optimizezi, promovarea unui business durabil,
depasirea limitelor fizice si profesionale,
integrarea lumii virtuale in lumea fizicd,
construirea unei companii care sa sustind
cercetarea §i dezvoltarea in scopul inovatiei”.

mii virtuale in lumea fizica, con-
struirea unei companii care sa su-
stina cercetarea §i dezvoltarea in
scopul inovatiei. Pentru a putea ges-
tiona prezenta noastra in contextul
acestor trenduri, avem nevoie sa
fim competitivi, in sensul construi-
rii unui mix intre competente per-
sonale si profesionale.

Cred ca nivelul de competitivita-
te de pe piata muncii este variabil
in functie de domeniul de activitate
si de interesele jucatorilor. Si asta
pentru cé el depinde de investitia
facuta de toate partile implicate:
statul roman, prin sistemul educa-
tional si alte sisteme sociale asigu-
rate, angajatorul, prin programele
sale interne de dezvoltare §i mana-
gement al carierei, dar si angajatul,
prin interesul pentru invatare con-
tinua.

Reporter: Care sunt recoman-
darile dumneavoastra pentru o per-
soana care 1si cauta un loc de mun-
ca, In general, respectiv pentru o
persoand care are in vedere un post
in compania pe care o reprezentati?

Emilia Stroe: Dacd mi-as cauta
un loc de munca, as porni de la ce
stiu si ce pot sa fac in acest moment
si ce mi-as dori sa fac in viitor. As
identifica cum pot ajunge acolo,
adica ce competente, comporta-
mente si abilitati sunt necesare.
Apoi, pornind de la ce stiu i ce pot
sa fac, in acest moment, as cauta
contextele potrivite sa ma dezvolt.
Exemplele oamenilor de succes si
povestile lor pot fi surse valoroase
de inspiratie.

in cadrul Sphera Group, ne do-
rim aldturi colegi care au aceeasi
filosofie, de dezvoltare continua.
Recomandarea mea este sa aplice
pentru un job la noi daca sunt cu-
riosi si dispusi sa invete si sa pro-
greseze. Un ingredient important
in aceasta calatorie este autentici-
tatea dublatd de rabdarea de a pro-
gresa. CEO-ul Sphera si directorii
generali ai brandurilor KFC, Pizza
Hut si Taco Bell si-au inceput ca-
riera lucrand in restaurante si
avansand pas cu pas.

Reporter: Cati angajati noi a re-
crutat Sphera anul acesta si ce mai
aveti in plan, conform ritmului de
expansiune?

Emilia Stroe: Fiind intr-o conti-
nud dezvoltare, doar pentru cele
cinci restaurante noi deschise anul

acesta am recrutat peste 200 de per-
soane. La acestea se adauga fluc-
tuatia uzuala de personal, care, in
domenii precum Retail, HoReCa
sau Constructii, pe anumite postu-
ri, este mai ridicata decat media,
pentru ca existd un anumit specific
al activitatii si al profilului angaja-
tilor. Avem in vedere continuarea
expansiunii si in 2025 si, in functie
de planul care va fi aprobat la ince-
putul anului viitor, vom adapta si
necesarul de recrutare.

Reporter: Care este sursa de
personal, comparativ cu necesarul
din lanturile detinute de Sphera?

Emilia Stroe: Recrutam atat din
tara, cat si din strainatate, din tari
non-UE. Interesant este, insa, ca in
trecut vorbeam despre retentie ca
fiind noua recrutare, iar acum re-
conversia i-a luat locul, ceea ce
arata ca suntem intr-un proces con-
stant de adaptare. Grupul Sphera a
lansat, 1n ultimii ani, o invitatie des-
chisa tuturor candidatilor fara ex-
perientd, ceea ce permite, la ince-
putde carierd, invatarea unei mese-
rii sau, pe parcursul carierei, adap-
tarea la 0 noud meserie.

Reporter: Cum a evoluat pon-
derea muncitorilor strdini in aceste
lanturi, In ultimii ani?

Emilia Stroe: In Romaénia,
avem o crestere de la an la an a nu-
marului de cetateni strdini care au
devenit angajatii nostri. Am ince-
put acest proiect in 2019 si l-am
concretizat in 2020, iar acum sun-
tem in etapa in care diversificim
sursele de candidati si 1i sustinem
pe colegii cu experienta sd progre-
seze. Printr-o instruire continua si
prin oferirea de cursuri de limba
romana, colegii nostri straini pot
avansa in parcursul lor profesional.
Avem, deja, colegi, cetdteni straini,
care au devenit Crew Traineri si
care 1i instruiesc pe noii angajati.

’Tot mai multi
candidati incep sa
puna accentul pe ce pot
invata la locul de munca
si pe posibilitatile

de avansare”

Reporter: Cum au evoluat ce-
rintele unei persoane care cautd un

loc de munca?

Emilia Stroe: Cerintele sunt di-
ferite de la persoana la persoana.
Desigur, conteaza pachetul salarial

11 ramane

~99

Recent am modificat valoarea ti-
chetului de masa la 40 lei/tichet/zi.
Facem investitii continue pentru
starea de bine a angajatilor, dar si
pentru dezvoltarea lor profesionala
si personald. Platforma noastra
E-Learn@SPHERA, prin care ofe-
rim acces la peste 750 de cursuri,
este doar un exemplu.

”In contextul actual,
toti trecem prin
reconversie
profesionala”

Reporter: Cum vedeti recon-
versia profesionala, date fiind toate
transformarile de pe piata muncii?

Emilia Stroe: in contextul ac-
tual, toti trecem prin reconversie
profesionala intr-o masurd mai
mare sau mai mica. Ar trebui doar
sd si congtientizam acest lucru.
Adaptarea este esentiala avand in
vedere schimbarile aduse de tehno-
logie, ca sa dau doar un singur
exemplu, iar reconversia profesio-
nala are la baza acest principiu.

Candidatii care vor fi deschisi
reconversiei profesionale vor gasi
un loc de munca. Ne vom putea da
seama daca se intelege importanta
critica a reconversiei profesionale
doar uitandu-ne la numaérul celor
din afara pietei muncii. Daca sunt
multi, atunci trebuie luate masuri
urgente de catre toti jucdtorii din
piata muncii, nu doar de companii-
le private. Ar trebui un intreg sis-
tem, construit de statul roman, in

In Romdnia, avem o crestere de la an la an a
numarului de cetateni straini care au devenit
angajatii nostri. Am inceput acest proiect in 2019
si l-am concretizat in 2020, iar acum suntem in
etapa in care diversificam sursele de candidati §i i
sustinem pe colegii cu experienta sa progreseze”.

N
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si de beneficii, mai ales in contex-
tul inflatiei ridicate din ultimii ani,
dar tot mai multe alte aspecte incep
sd isicreascad ponderea. Spre exem-
plu, pentru unii candidati conteaza
flexibilitatea programului, pentru a
putea acomoda nevoi personale.
Grupul Sphera oferd programe de
12 ore, 8 ore, 6 ore, 4 ore, 3 ore.
Pentru alti candidati conteaza pro-
Ximitatea, iar noi venim cu avanta-
juluneiretele de 150 de restaurante
in toata tara. De asemenea, tot mai
multi candidati Incep sa pund ac-
centul pe ce pot invata la locul de
Noi avem un sistem clar de dezvol-
tare a angajatilor, precum §i un tra-
seu al carierei bine definit.

Reporter: Care este locul bene-
ficiilor extrasalariale in solicitarile
celor care vin la un interviu de an-
gajare? Ce oferd Sphera in acest
sens?

Emilia Stroe: Suntem la fel de
atenti la beneficiile extrasalariale
precum la pachetul salarial. Avem
diverse tipuri de bonusuri acordate
in baza unor criterii, precum §i pri-
me sau sporuri cu diverse ocazii.

sustinerea reconversiei profesio-
nale, cu scopul de a asigura viitorul
pietei muncii.

Reporter: Cum percep angajatii
expansiunea Inteligentei Artificia-
le? O considera o amenintare?

Emilia Stroe: Cred cd inteligen-
taartificiald este privitd de angajati
in modul in care societatea si orga-
nizatiile o prezintd si mai ales in
functie de rolul pe care i-1 alocd.

Pentru Sphera Group, digitaliza-
rea este un pilon important in stra-
tegia sa de dezvoltare. Am imple-
mentat softuri care sa ii ajute pe co-
legi sa fie eficienti, dar si pentru a
avea imagini cat mai clare asupra
rezultatelor muncii noastre. Pe de
alta parte, ar fi dificil sd credem ca
o inteligenta artificiald ar putea
oferi o experientd umand extraor-
dinard in momentul in care dorim
sd servim masa, de exemplu. Astfel
ca ramanem un business care are
oamenii in centrul sau. Tocmai de
aceea, pand acum, colegii nostri au
primit cu incredere instrumentele
bazate pe inteligenta artificiala,
intelegand valoarea adaugata.

Reporter: Vi multumesc! ®
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muncli,

nul acesta a adus o stabilizare a pietei muncii, dupa pertur-
bérile din 2020-2021, este de parere Luminita Florea,
Director People & Culture Philip Morris Romania. in cadrul
unui interviu, domnia sa ne-a transmis ca, prin urmare,
companiile au inceput sa puna un accent mai mare pe sana-
tatea mentala si bunastarea angajatilor si pe dezvoltarea unei culturi
organizationale solide bazate pe diversitate si incluziune.

Reporter: Cum a aratat piata
muncii in 2024, comparativ cu anii
anteriori, si ce estimati pentru 2025?

Luminita Florea: Siin 2024, pia-
ta muncii a continuat sa fie influenta-
ta de tendintele din anii anteriori, di-
gitalizarea, munca la distanta sau hi-
brid si automatizarea, dar si de pro-
vocarile economice si sociale. Cere-
rea pentru competente digitale si teh-
nologice a crescut si va continua sa
creasca si in anii urmatori, avand in
vedere transformarea digitala acce-
lerata in diferite sectoare. lar angaja-
torii sunt obligati sa intre In competi-
tie directa pentru candidatii care de-
{in aceste abilitati.

Daca facem o comparatie cu anii
anteriori, 2024 a adus o stabilizare a
pietei muncii dupd perturbarile din
2020-2021. Companiile au continuat
sa adopte modele hibride de munca
si au combinat prezenta fizica la bi-
rou cu posibilitatea de a lucra de la
distantd, lucru valabil si pentru
Philip Morris Romania. Angajatii au
primit bine acest model, care au
apreciat flexibilitatea oferitd de an-
gajator. Totusi, provocarile legate de
comunicarea cficientd, mentinerea
coeziunii organizationale §i gestio-
narea performantei au fost frecvente.
Prin urmare, companiile au inceput
sa puna un accent mai mare pe sana-
tatea mentala si bundstarea angajati-
lor si pe dezvoltarea unei culturi or-
ganizationale solide care sd sprijine
atdt munca la birou, cat si pe ceade la
distantd si sa prioritizeze coeziunea
echipelor, chiar in lipsa interactiuni-
lor fizice frecvente. Astfel, multi an-
gajatori au investit in tehnologii sau
platforme care faciliteaza colabora-
rea si comunicarea, pentru cd trebuie
sa recunoastem ca succesul pe ter-
men lung al modelului de munca hi-
brid depinde de capacitatea de a inte-
gra echipe care lucreaza la distanta.

Pentru 2025, estimez ca aceste
tendinte vor continua, cu accent pe
cresterea cererii pentru competente
in domenii precum inteligenta artifi-
ciald, securitatea cibernetica si sus-
tenabilitatea. Flexibilitatea la locul
de munca va ramane o prioritate, la
fel si accentul pus pe bunastarea an-
gajatilor si pe echilibrul intre viata
profesionala si cea personala.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocdri observate pe aceasta
piata in ultimii ani?

Luminita Florea: Asa cum spu-
neam, piata muncii este dinamica,
evolueaza, iar in ultimii ani a trecut
prin numeroase provocari $i trans-
formari semnificative. Dacd ne
gandim la piata muncii de acum cinci
ani, diferentele sunt majore, compa-
niile s-au schimbat, la fel si angajatii
si cei care sunt in cdutarea unui loc
de muncd. Adaptarea este cuvantul
la ordinea zilei, dar si sdnatatea men-
tala si bunastarea angajatilor ca pre-
ocupare pentru angajatori, pentru a
ajuta angajatii sa treacd mai usor prin
aceste transformari.

Cele mai relevante provocari si
transformarile pe care le-au generat
sunt automatizarea si digitalizarea
care au facut ca tehnologiile avansa-
te, In special inteligenta artificiala,
sa inlocuiasca multe locuri de munca
traditionale. Aceasta evolutie a pie-

tei a dus la cerere pentru competente
noi i avansate. O alta provocare ce a
fost transformata in oportunitate este
adoptarea muncii hibrid. O conse-
cintd a pandemiei - multe companii
au adoptat munca la distanta sau mo-
dele de munca hibride in care combi-
nd munca la birou cu cea de la distan-
ta pentru a oferi mai multa flexibili-
tate angajatilor. Alte schimbari im-
portante pe piata muncii sunt accen-
tul pe diversitate si incluziune si pre-
ocuparea pentru educatie si formarea
continud. Companiile au inceput sa
ia mai mult in considerare crearea
unor medii de lucru diverse si inclu-
zive si, astfel, au recunoscut benefi-
ciile acestora pentru inovatie si per-
formanta, iar angajatii sunt mai preo-
cupati de dezvoltarea profesionala,
dar si personala, pentru a reduce de-
calajul de competente, a ramane
competitivi si a se adapta la schimba-
rile rapide din diversele industrii.

Reporter: Cum vedeti nivelul de
competitivitate de pe piata muncii, in
acest moment?

Luminita Florea: Ultimii ani au
fost excelenti pentru noi daca ne ui-
tam la rezultatele de business si de
aceea atragerea talentelor potrivite
este esentiala pentru prezent si mai
ales pentru viitor. Suntem o com-
panie care este mereu in cautare de
talente, fie ca vorbim despre pozi-
tii de management sau de pozitii

bilizare a pietel

dupa perturbarile
dm 2020-2021”

aglomerata.

La Philip Morris Romania, pentru
a tine pasul si a atrage candidatii pe
care ni-i dorim, stim ca trebuie sa ne
imbunatatim permanent brandul de
angajator. Am obtinut certificarea
Top Employer pentru al zecelea an
consecutiv in 2024 si certificarea
Equal Salary in 2019, ocupam locul
al doilea in clasamentul general de
pe platforma undelucram.ro in 2024,
suntem prezenti in multe evenimente
online si offline pentru a comunica
direct cu potentialii candidati. Conti-
nuam sa ne concentram pe indeplini-
rea nevoilor angajatilor pentru a pas-
tra talentele si a le indeplini nevoile,
dar i pentru a atrage alte talente noi
in organizatie.

Mulfi angajatori au investit in tehnologii sau
platforme care faciliteaza colaborarea si
comunicarea, pentru ca trebuie sa recunoastem cd
succesul pe termen lung al modelului de munca
hibrid depinde de capacitatea de a integra echipe

care lucreaza la distanta".

foarte specializate pentru fabrica
Philip Morris Romania din Otopeni.
Cererea pentru talente calificate a
crescut semnificativ, in special in do-
menii precum IT, digital, marketing,
sustenabilitate, dar mai ales in pozitii
de leadership. Aceasta cerere cres-
cutd a dus la o competitie intre anga-
jatori, care cautd sa atraga si sa retind
cei mai buni specialisti. Angajatorii
au devenit mult mai atenti la nevoile
viitorilor angajati si comunica trans-
parent beneficiile relevante pentru
diversele generatii care activeaza
acum in piata muncii. Un aspect im-
portant este flexibilitatea pe care an-
gajatii o cautd din ce 1n ce mai mult,
ceea ce face ca optiunile de lucru la
distanta si programele flexibile sa
devind criterii esentiale in alegerea
unui loc de muncd. Companiile care
se adapteaza acestor cerinte au un
avantaj competitiv semnificativ,
reusind sa atragd talente care valori-
zeaza un echilibru sanatos intre viata
profesionald si cea personala. Cultu-
ra organizationald joaca, de aseme-
nea, unrol crucial. Organizatiile care
promoveaza diversitatea si incluziu-
nea nu doar ca 1si imbunatatesc ima-
ginea, dar si atrag angajati care cauta
un mediu de lucru in care se simt ac-
ceptati si valorizati. in plus, pachete-
le salariale competitive si beneficiile
relevante devin esentiale pentru a se
diferentia pe o piata din ce in ce mai

Reporter: Care sunt recomanda-
rile dumneavoastra pentru o persoa-
na care isi cautd un loc de munca, in
general, respectiv pentru un candidat
care are in vedere un post in compa-
nia Philip Morris Romania?

Luminita Florea: Cred ca toti am
trecut prin experienta cautarii unui
loc de munca si am privit-o ca pe o
provocare, dar si ca pe o sansd de a
face o autoevaluare personald. imi
amintesc momentul cand, acum 12
ani, imi actualizam CV-ul pentru a
aplica la Philip Morris Romania si
auto-analiza pe care o faceam
gandindu-ma daca am competen-
tele si realizarile relevante. Asta-
zi, ag adduga si profilul LinkedIn
la lista de recomandari pe care
le-as face unui candidat care aplica
la Philip Morris Romania sau la ori-
ce companie: asigura-te ca CV-ul tau
este actualizat, clar si concis, include
realizarile si competentele relevante,
fii activ pe LinkedIn, iar profilul tau
ar trebui sa reflecte aceleasi informa-
tii ca CV-ul. Apoi, documenteaza-te
despre companie §i pozitia pentru
care aplici. Pregateste raspunsuri
pentru intrebarile comune din cadrul
interviului si pregateste intrebari
pentru angajator.

Crearea unei retele de contacte
pentru a afla despre oportunitati de
munca si participarea la evenimente
de networking unde exista prilejul de

conectare cu profesionisti din diver-
se domenii este esentiala. Continua
sd inveti si sa te dezvolti profesional.
Cursurile online, certificarile si
workshop-urile pot addauga valoare
profilului tdu, te ajutd sd ramai rele-
vant si vizibil pentru potentialul vii-
tor angajator.

lar dacd cineva aplicad la
Philip Morris Romania, i-as reco-
manda sa se informeze despre com-
panie, misiune, valori si produse.
Noi, la Philip Morris Romania, pu-
nem accent pe inovatie, adaptare si
dorinta de invatare permanentd, asa
ca dacd are experientd sau competen-
te in domeniile pe care le cautam, sa
se asigure cd le evidentiaza in aplica-
tie. Sd arate entuziasm si motivatie,
apreciem un candidat care este
stdpan pe sine si dornic sa ni se alatu-
re, sd ne arate cum poate contribui la
misiunea noastra de a construi un vii-
tor fara fum. Iar daca nu obtine jobul
din prima incercare, sa ceard feed-
back si sa-1 foloseasca pentru a-si
imbunatati viitoarele interviuri.

Reporter: Cum este influentatad
piata muncii, in general, §i resursa
umand/locurile de muncd din com-
pania dumneavoastrd, in special, de
evolutia tehnologicd, respectiv de
Inteligenta Artificiala?

Luminita Florea: Evolutia teh-
nologica, in special prin intermediul
Inteligentei Artificiale (IA), are un
impact considerabil asupra pietei
muncii §i asupra resurselor umane
din cadrul companiilor. Asa cum am
mentionat anterior, cererea pentru
angajati ce detin competente tehno-
logice, precum programarea, analiza
datelor si gestionarea sistemelor 1A,
este in continua crestere. De aseme-
nea, multe locuri de munca repetitive
sau bazate pe reguli sunt acum
automatizate, ceea ce poate duce la
disparitia unor roluri traditionale,
dar si la aparitia unora noi, mai spe-
cializate. Totusi, existd anumite lo-
curi de munca care nu pot fi inlocuite
de inteligenta artificiala, deoarece
nu toate procesele sunt susceptibile
de automatizare.

Transformarea prin care trece
companianoastra in Romania sila
nivel global si accentul pus pe
inovatie si tehnologie ne-ar putea
face sd credem ca multe locuri de
munca au disparut. Desi fabrica
Philip Morris Romania din Otopeni a
trecut printr-un proces de transfor-
mare din punct de vedere al tehnolo-
giei utilizate si unele procese au fost
automatizate in ultimii sapte ani, nu-
marul angajatilor nu a scazut, ci

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

chiar a crescut. Unele locuri de mun-
canu pot fi automatizate, iar, in aces-
te cazuri, omul va prima in fata
masinii. Faptul ca ne bazam atat de
mult pe tehnologie a facut ca investi-
tiile in formarea angajatilor sd devi-
na esentiale pentru a-i ajuta sa se
adapteze la noile tehnologii si pentru
a-si dezvolta competentele necesare.
Reporter: Cum se construieste o
cultura a egalitatii de sanse si inclu-
ziunii in cadrul unei companii pre-
cum Philip Morris Romania?
Luminita Florea: in cadrul
Philip Morris International ne-am fa-
cut o misiune din a construi o culturd
a egalitatii de sanse si incluziunii.
Avand peste 80.000 de angajati in
peste 90 de tari, pot spune ca diversi-
tatea este cel mai valoros atu al nos-
tru i nu sunt doar simple cuvinte, ci
un principiu fundamental integrat in
structura organizatiei noastre. Di-
versitatea este sursa creativitatii,
inovatiei si rezilientei de care avem
nevoie pentru a construi un viitor
fara fum, in care tigarile vor fi inlo-
cuite cu produse inovatoare care nu
ard tutunul. Ne ghidam dupa motto-ul
campaniilor noastre recente de Di-
versitate, Egalitate si Incluziune
(DE&I) - ,,Unicitate in Diversitate” -
si ne concentrdm constant pe valori-
ficarea perspectivelor, experientelor
si talentelor unice ale fortei noastre
de munca globale. Am stabilit obiec-
tive clare de diversitate, egalitate si
incluziune, cu responsabilitate pen-
tru atingerea acestora, si le-am atins
sau suntem in curs de a le atinge atat
in Romania, cat si la nivel global. Dau
doar un exemplu - in 2023, 41,8% din-
tre functiile de conducere la nivel glo-
bal au fost ocupate de femei, ceea ce
inseamna ca am depasit tinta de 40%,
iar in Romania am ajuns la 45% deja.
La nivel global au fost implemen-
tate politici clare care promoveaza
diversitatea si incluziunea, inclusiv
in procesul de angajare, apoi in pro-
movarea si evaluarea performantei.
Comunicarea deschisd a acestor po-
litici angajatilor a fost esentiala pen-
tru a asigura intelegerea si accepta-

rea lor, iar organizarea de sesiuni de
formare pentru angajati si lideri, axa-
te pe constientizarea prejudecatilor
si pe importanta diversitatii au incu-
rajat discutiile despre incluziune, di-
versitate si egalitate. lar pentru ca
exemplul personal conteaza foarte
mult, liderii incearcd sa fie modele
de incluziune si sd demonstreze an-
gajamentul fatd de incluziune, echi-
tate si diversitate prin actiunile lor.

Pentru cé orice initiativa are nevo-
ie sa fie evaluatd si ajustata, masu-
ram periodic progresul acestor poli-
tici i inifiative pentru a determina
eficienta acestora si facem acest lu-
cru cu ajutorul angajatilor. lar pe
baza feedback-ului lor si a rezultate-
lor obtinute adaptam sau schimbam
strategiile.

Reporter: Cum putem integra in-
cluziunea si diversitatea In experien-
ta oferita angajatilor?

Luminita Florea: Am afirmat
mereu §i voi continua sa subliniez ca
diversitatea si incluziunea reprezinta
un principiu fundamental, un catali-
zator al unei organizatii sdnatoase.
Diversitatea si incluziunea ne ajuta
sd credm un context care permite
inovarea, creativitatea si dezvoltarea
si care stimuleaza productivitatea si
satisfactia angajatilor nostri. impre-
una, construim un mediu de lucru in-
cluziv, echitabil si sustenabil carac-
terizat de o cultura a respectului, in
care fiecare coleg stie cd este accep-
tat, valorizat i recunoscut pentru
cine este. Ne pasd, asa cd ascultdm
activ povestile personale, intelegem
circumstantele individuale si ne
adaptam politicile pentru a raspunde
cat mai bine nevoilor lor. Fie ca este
vorba despre un pdrinte care imbina
viata de familie cu munca, un coleg
LGBTQ+ sau o persoana cu dizabili-
tati, le oferim sprijinul necesar.

Pentru a raspunde unor nevoi spe-
cifice ale colegilor, anul acesta am
lansat primele grupuri de angajati,
ERG-uri (Employee Resource Groups).
Aceste grupuri voluntare, organizate
de angajati, se concentreaza pe di-
verse dimensiuni ale diversitafii.
Scopul lor este de a promova o cultu-
ra a incluziunii si echitatii si de a ofe-
ri un cadru care sprijina sentimentul
de apartenentd, vizibilitate si o mai
buna intelegere a experientelor va-
riate din cadrul companiei. De ase-
menea, aceste grupuri intaresc
legatura dintre angajati si organizatie,
facilitind interactiunea cu persoane
care Tmpartdgesc preocupari i viziuni
similare. La Philip Morris Romania,
avem deja trei grupuri:
PARENTS@PMI (dedicat parinti-
lor), WIN — Women’s Inspiration
Network (dedicat femeilor) si ad-
vantAGE, grupul dedicat colaborarii
intre generatii. Fiecare dintre aceste
grupuri are peste 100 de membri din
randul angajatilor si ofera un spatiu
colaborativ in care persoanele cu
identitdti comune isi pot valorifica
puterea colectiva in sprijinul diversi-
tatii si incluziunii, atat la locul de
muncd, cat i in comunitati.

Reporter: Multumesc! B

Evolutia tehnologica, in special prin intermediul
Inteligentei Artificiale (IA), are un impact
considerabil asupra pietei muncii §i asupra
resurselor umane din cadrul companiilor.
Cererea pentru angajati ce detin competente
tehnologice, precum programarea,

analiza datelor si gestionarea sistemelor 1A, este

in continua crestere".
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INTELIGENTA ARTIFICIALA

Market Research Future:
Intehgenta artificiala

pe piata HR - pes
13 muhiarde de dolari, in 2032

imensiunea pietei de

inteligentd  artificiala

(AD) in resurse umane

(HR) este asteptata sa
ajungd la 13,1 miliarde de dolari
pandain 2032, dela4,16 miliarde de
dolari in 2023, in baza unei cresteri
anuale compuse (CAGR) de apro-
ximativ 13,59% in perioada 2024 -
2032, conform unui studiu realizat
de Market Research Future, pre-
luat de openpr.com.

Analiza mentioneazd ca piata
globala de inteligenta artificiald in
HR a cunoscut o crestere semnifi-
cativa in ultimii ani, determinatd de
cererea tot mai mare de solutii efi-
ciente, care sa optimizeze procese-
le de angajare, managementul an-
gajatilor si luarea deciziilor bazate
pe date. Instrumentele de resurse
umane bazate pe inteligenta artifi-
ciala le permit organizatiilor sa efi-
cientizeze recrutarea, formarea si
implicarea angajatilor, sporind in
cele din urma productivitatea si pa-
strarea lor. Piata este condusd de
nevoia companiilor de a-si Imbu-
natati eficienta operationala, ceea
ce Tmbunatateste, in acelasi timp,
experienta angajatilor. Pe masura
ce companiile adopta din ce in ce
mai mult solutii digitale, AI in HR
devine indispensabila, oferind in-
strumente care ajutd la indeplinirea
sarcinilor precum screening-ul
CV-urilor, analiza predictiva si ma-
nagementul talentelor. Se asteapta
ca aceasta piata in crestere rapida
sd continue sa se extinda, deoarece
organizatiile din diverse sectoare
recunosc potentialul Al de a remo-
dela practicile de resurse umane.

Jucatori cheie

Cativa jucatori cheie conduc
piata Al pentru HR, aducand solu-
tii inovatoare care se adreseaza di-
feritelor fatete ale resurselor uma-
ne. Companii precum IBM Corp.,
SAP SE, Oracle Corp., Workday
Inc. si Microsoft Corp. sunt unele
dintre numele proeminente de pe
aceasta piata, fiecare oferind plat-
forme bazate pe inteligenta artifi-
ciala pentru aplicatii de resurse
umane. Alti jucatori importanti in-
clud ADP Inc., Ultimate Software
Group Inc., Cornerstone OnDe-
mand Inc. si UKG Inc., care ofera
solutii personalizate de resurse
umane ce se concentreaza pe imbu-
natatirea implicarii salariatiilor, a
recrutarii, analizei fortei de munca
si managementului performantei.
Aceste companii nu doar modelea-
za peisajul pietei, ci i 1si actualize-
azd continuu ofertele pentru a
incorpora tehnologii avansate pre-
cum procesarea limbajului natural
(NLP) si invatarea automata (ML).
in plus, startup-uri precum Hire-
Vue, Pymetrics si Eightfold Al fac
progrese semnificative cu produse
axate pe nisd, care le permit anga-
jatorilor sa adopte practici de anga-
jare mai eficiente si impartiale.
Concurenta dintre acesti jucatori
este acerba, deoarece toti se stradu-
iesc sa se diferentieze prin inova-
rea de produse, interfete usor de
utilizat si integrarea fara probleme
ainstrumentelor Al in infrastructu-
rile de resurse umane existente.
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Piata segmentata

Piata Al in HR este segmentata
pe baza unor criterii, inclusiv tipul
solutiei, modul de implementare,
aplicarea si industria verticala, po-
trivit analizei. In ceea ce priveste

ne, recrutarea $i managementul
fortei de munca inregistrand cele
mai inalte niveluri de adoptare.
Industriile care adoptd Al in HR
variaza de la IT si telecomunicatii
la asistenta medicalda, BFSI (ban-
care, servicii financiare si asigura-

Progresele in invatarea automata au permis
software-ului de resurse umane sa prezica cu o
mai mare acuratete schimbarea angajatilor,
permitand companiilor sa abordeze potentialele
probleme de retentie in mod proactiv”.

tipurile de solutii, piata este impar-
tita in software si servicii, softwa-
re-ul de resurse umane bazat pe in-
teligentd artificiala acoperind to-
tul, de la sistemele de urmarire a
solicitantilor pana la platformele
de implicare a angajatilor. Moduri-
le de implementare includ in pri-
mul rand solutii cloud si on-premi-
se, solutiile bazate pe cloud
castigand popularitate datorita sca-
labilitatii, rentabilitatii si accesibi-
litatii usoare de oriunde. Dupa
aplicare, Al 1n piata HR serveste
recrutarea, implicarea angajatilor,
invatarea si dezvoltarea, manage-
mentul fortei de munca si analiza
performantei. Fiecare zona de apli-
care este esentiald pentru imbuna-
tatirea practicilor de resurse uma-

Trecerea catre o forta de munca digitala si utilizarea
tot mai mare a NLP §i ML pentru a dezvolta solutii
avansate de HR sunt tendintele cheie care conduc
piata. Aceste progrese sunt asteptate sa ajute
organizatiile sa depaseasca provocarile legate de
HR, sa imbunatateasca procesul decizional si sa
sustina cresterea afacerii".

ri), retail, productie si sectoare gu-
vernamentale. Cererea din ce in ce
mai mare de Al in HR pe diverse
verticale se datoreaza In mare ma-
surd nevoii universale de procese
de HR simplificate, analize predic-
tive ale talentelor $i managementul
strategic al capitalului uman.

Dinamica pietei

Al pe piata de resurse umane
este influentata de mai multe dina-
mici cheie, inclusiv factori, provo-
cari, oportunitati i tendinte. Prin-
tre principalii factori se numara ce-
rerea in crestere pentru procese au-
tomate de recrutare, care ajuta de-
partamentele de HR sd economise-
asca timp si sa reducd partinirea
umani in selectia candidatilor. in
plus, solutiile Al sunt din ce in ce
mai folosite pentru a imbunatati
experienta angajatilor si pentru a
imbunatati ratele de retentie, ofe-
rind strategii de implicare persona-
lizate si analize predictive pentru
dezvoltarea angajatilor. Cu toate
acestea, provocari precum preocu-
parile privind confidentialitatea
datelor, potentialele partiniri ale

algoritmilor Al si costul initial ridi-
catal solutiilor Al in HR reprezinta
obstacole in calea cresterii pietei.
in ciuda acestor provociri, piata
ofera oportunitati semnificative, in
special tendinta de crestere a mun-
cii la distanta si a locurilor de mun-
ca hibride, care au accelerat cere-
rea de instrumente de resurse uma-
ne bazate pe inteligenta artificiala
pentru a gestiona echipele distribu-
ite. Trecerea catre o fortd de munca
digitala si utilizarea tot mai mare a
NLP si ML pentru a dezvolta solu-
tii avansate de HR sunt tendintele
cheie care conduc piata. Aceste
progrese sunt asteptate sa ajute or-
ganizatiile sa depaseasca provoca-
rile legate de HR, sa imbunatatea-
scd procesul decizional si sa susti-
na cresterea afacerii.

Evolutii recente in
Al pentru HR

Evolutiile recente ale tehnolo-
giei Al au avut un impact semnifi-
cativ asupra sectorului HR, compa-
niile inovand in mod constant pen-
tru a raspunde nevoilor in continua
evolutie. De exemplu, progresele
in invatarea automatd au permis
software-ului de resurse umane sa
prezicd cu o mai mare acuratete
schimbarea angajatilor, permitand
companiilor sa abordeze potentia-
lele probleme de retentie in mod
proactiv. Multe companii au incor-
porat, de asemenea, NLP in plat-
formele lor de resurse umane, faci-
litind o comunicare mai eficienta
cu candidatii i angajatii prin chat-
bot-uri bazate pe inteligenta artifi-
ciala. In plus, unele platforme de
resurse umane folosesc acum ana-
liza datelor pentru a oferi informa-

tii despre diversitatea fortei de
munca i masuratorile de incluziu-
ne, ajutand organizatiile sa creeze
locuri de munca mai echitabile si
mai incluzive. O altd dezvoltare
semnificativd este integrarea tot
mai mare a Al cu platformele de
analizd HR, permitdnd companii-
lor sa obtind informatii in timp real

de adoptare a tehnologiilor avansa-
te de resurse umane in randul com-
paniilor din Statele Unite si Cana-
da. Regiunea gazduieste multe din-
tre companiile de top din acest sec-
tor si are o infrastructura tehnolo-
gicd bine stabilita care sprijina dez-
voltarea si implementarea solutii-
lor de resurse umane bazate pe in-
teligentd artificiald. in plus, con-
centrarea Americii de Nord pe
imbundtatirea implicarii angajati-
lor, combinata cu un accent tot mai
mare pe diversitate i incluziune, a
stimulat adoptarea Al in HR. Euro-
pa este, de asemenea, un jucator
important, cu tari precum Regatul
Unit, Germania si Franta, care se
confruntd cu o crestere rapida in
adoptarea tehnologiei HR bazata
pe inteligenta artificiala.

Companiile europene folosesc
din ce in ce mai mult Al pentru a
indeplini standardele de confor-
mitate si pentru a imbunatati efi-
cienta managementului fortei de
munca.

In regiunea Asia-Pacific, piata
se extinde intr-un ritm impresio-
nant datorita cresterii gradului de
congtientizare a potentialului Al in
HR, in special in economiile emer-
gente precum China, India si tarile
din Asia de Sud-Est. Regiunea
Asia-Pacific beneficiaza de o cere-
re din ce in ce mai mare pentru Al
in HR, determinatd de o combina-
tie intre cresterea economica rapi-
da, forta de munca in expansiune si
un accent sporit pe transformarea
digitala.

in cele din urma, pietele din
America Latina si Orientul Mijlo-
ciu se afla in stadiile incipiente ale
adoptarii Al in HR, dar se asteapta
sd creasca constant pe masurd ce
organizatiile din aceste regiuni
incep sa recunoasca beneficiile so-
lutiilor de HR bazate pe Al.

Dinamica regionald indica fap-
tul cd, in timp ce America de Nord
si Europa domina in prezent piata,
regiunea Asia-Pacific detine un
potential extraordinar de crestere
viitoare.

in concluzie, piata Inteligentei
Artificiale in HR se afla pe o cale
de crestere remarcabild, deoarece

Provocari precum preocuparile privind
confidentialitatea datelor, potentialele partiniri ale
algoritmilor Al §i costul initial ridicat al solutiilor
Al in HR reprezinta obstacole in calea cresterii

pietei"”.

asupra performantei fortei de mun-
cd si a nivelurilor de implicare. in
plus, pe masura ce cadrele de regle-
mentare privind utilizarea Al la lo-
cul de munca continud sa evolueze,
se pune un accent puternic pe inte-
ligenta artificiala etica, care urma-
reste sa atenueze partinirile si sa
sporeasca transparenta in procese-
le de luare a deciziilor legate de
HR. Este posibil ca acest accent pe
dezvoltarea responsabild a inteli-
gentei artificiale sa modeleze ino-
vatiile viitoare i sa asigure ca so-
lutiile de resurse umane bazate pe
inteligentd artificiala se aliniaza cu
standardele etice.

America de Nord
are cea mai mare
cota de piata Al
pentru HR

La nivel regional, America de
Nord detine cea mai mare cotd pe
piata Al pentru resurse umane, in
primul rand datorita ratei ridicate

organizatiile cauta din ce In ce mai
mult sa valorifice puterea Al pen-
tru a transforma practicile HR. De
la recrutare automatd si analiza
predictivd pana la implicarea
imbunatatita a angajatilor, Al in
HR ofera o gama larga de beneficii
care modificd modul in care com-
paniile isi gestioneaza cel mai va-
loros activ - personalul. Concu-
renta dintre jucatorii cheie, impre-
una cu progresele tehnologice ra-
pide si expansiunile regionale,
sunt asteptate sa conducad la
cresterea 1n continuare a acestei
piete. in timp ce provociri precum
confidentialitatea datelor si consi-
derentele etice se mentin, inovatia
continua in tehnologia Al promite
sa abordeze aceste probleme,
facand Al o parte integranta a ma-
nagementului resurselor umane la
nivel global. Al pe piata HR nu
transforma doar sectorul HR, ci le
si permite companiilor sa constru-
iascd locuri de munca mai eficien-
te si mai centrate pe angajati, care
sd raspunda cerintelor fortei de
muncd moderne. B
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”’P1ata munci este intr-o etapa de asezare
1n mai toate industrule™

(Interviu cu Madalina Soldan, Country Manager Gi Group)

iata muncii se afla intr-o etapa de asezare in mai toate industriile,
inclusiv in cea manufacturiera - care a suferit o scadere masiva in
primul trimestru al acestui an, ne-a declarat doamna Madalina
Soldan, Country Manager Gi Group, subliniind ca multe companii
si-au restructurat activitatea si chiar au inchis unitati, iar anul
2025 vine cu schimbari fiscale si cel putin o majorare a venitului minim pe
economie, iar impactul se va resimti in special in zona de productie/retail/

prestari servicii.

Reporter: Cand ati intrat pe piata
locala de recrutare si cum era aceasta
la momentul respectiv?

Midilina Soldan: In 2009, Gi
Group a preluat agentia de executive
search Barnett McCall Recruitment,
care activa pe piata locala din 1999 si
era specializata pe recrutarea de can-
didati cu inalta calificare pentru lo-
curi de munca de nivel superior §i
executiv. Din momentul preluarii, a
fost extinsa paleta serviciilor dispo-
nibile in piata locala, care pe atunci
era condusa de companii si de anga-
jatori si era marcatd de avantul indu-
striei manufacturiere. Spre compara-
tie, in prezent discutam despre o pia-
ta a carei directie este data de candi-
dati.

Reporter: Ce servicii oferiti, ca-
ror segmente va adresati §i din ce
specialisti aveti alcatuita echipa?

Mada:lina Soldan: Gi Group este
o0 agentie generalistd, care se adrese-
aza tuturor verticalelor de business
ce au nevoie de servicii ce implica
resursa umana: recrutare si plasare
personal, executive search, munca
temporara cu salariati blue si white
collar, local si international mobility
(relocare), outsourcing, payroll, dez-
voltare organizationala si outplace-
ment. Echipa Gi Group numara apro-
ximativ o sutd de specialisti, care isi
desfasoara activitatea in cadrul a pa-
tru structuri (business units): Temps

and Perm, Grafton, Wyser si Gi
BPO. Sustinem specializarea interna
pe segmente de business si investim
constant in dezvoltarea si perfectio-
narea colegilor cu care livram servi-
ciile.

Reporter: Cum a evoluat cifra de
afaceri a companiei in ultimul an si
ce estimati pentru anul viitor?

Madilina Soldan: Business-ul
Gi Group s-a stabilizat in 2024, dupa
doi-trei ani in care, ca efect al pande-
miei, toate liniile de business au avut
urcusuri §i coborasuri neprevazute.
Pentru 2025 previziondm o usoara
crestere a cifrei de afaceri, {inand
cont de contextul pietei locale, in
care flexibilitatea datd de munca
temporara este din ce in ce mai apre-
ciata.

’Multe companii
si-au restructurat
activitatea si chiar au
inchis unitati,

in 2024”

Reporter: Privind in ansamblu
piata resurselor umane, cum a ardtat
aceasta in 2024, comparativ cu anii
anteriori, i ce estimati pentru2025?

Maidalina Soldan: Putem carac-
teriza piata muncii ca fiind intr-o eta-
pa de asezare in mai toate industriile,

inclusiv in cea manufacturiera - care
a suferit o scadere masiva in primul
trimestru al acestui an. Am observat
ca multe companii si-au restructurat
activitatea si chiar au inchis unele
unitati.

2025 vine cu schimbari fiscale si
cel putin o majorare a venitului mi-
nim pe economie. Cu siguranta, im-
pactul va exista, in special in zona de
productie/retail/prestari servicii,
unde salariile nu sunt cu mult mai
mari decat minimul legal.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocdri observate pe aceasta
piata in anii care au urmat pande-
miei? Prin ce transformari a trecut
piata muncii?

Midilina Soldan: Instabilitatea
anilor 2021 - 2023, concedierile ma-
sive din acea perioada, silent quit-
ting (prin care angajatii isi limiteaza,
practic, atributiile de la serviciu), re-
venirea la birou (care este doritd de
catre angajatori si aproape total re-
spinsd de salariati), precum si exi-
stenta a patru generatii diferite in
campul muncii - toate acestea sunt
transformarile pe care le simte fieca-
re. In acest context, incercam sa
identificam solutiile cele mai bune
pentru a le diminua efectele negati-
ve.

Reporter: Cum vedeti problema
lipsei de talente in procesul de recru-
tare? Ce alte probleme mai intdmpi-

na companiile in procesul de atrage-
re a candidatilor?

Madalina Soldan: Pentru noi, ca
agentie specializata in HR, lipsa de
talente se reflecta direct in Ingreuna-
rea proceselor de recrutare. Sunt alo-
cate mai multe resurse pentru a obti-
ne acelasi rezultat, ceea ce duce, in
ultima instanta, la majorarea costuri-
lor. O situatie des intalnitd in ultima
perioadd, mai ales in zona de white
collar, o reprezinta numarul mare de
specialisti/middle management care
intrd in procesul de recrutare, dar
nu-1 finalizeaza. Concret, aceste per-
soane sunt ofertate, dar aleg sa ram-
ana la angajatorul actual, deoarece,
din cauza lipsei talentelor, primesc o

contra-oferta pentru retentie.

”Forta de munca
provenita din afara
UE va creste in anii
urmatori”

Reporter: Cum vedeti prezenta
tot mai puternica a fortei de munca
externe, in special non-UE, pe piata
noastra? Cum credeti ca va evolua
aceasta tendinta?

Madailina Soldan: Ca parte a so-
lutiilor pentru aceastd situatie, Gi
Group oferd mobilitatea internatio-
nala, prin care asigurdm personal din
afara Uniunii Europene pentru piata
locald, dar si ajutam candidati din
Romania sa-si gaseasca locuri de
munci in alte tiri din UE. In mod
clar, forta de munca provenita din
afara Uniunii Europene va creste in
anii urmatori, deoarece exista cerere
in acest sens. De multe ori, angajato-
rii preferd sa lucreze cu angajati ex-
terni datorita implicarii acestora in
muncad, scaderii atritiei si eliminarii
aproape in totalitate a absenteismu-
lui.

Reporter: Care sunt recomanda-
rile dumneavoastra pentru o perso-
and care 1si cautd un loc de munca,
respectiv pentru o companie care
vrea sa atraga candidati?

Madilina Soldan: Recomanda-
rea este aceeasi pentru ambele parti:
sa fie deschise in colaborarea cu o
agentie specializatd in HR. Prezenta
online este un trend si este obligato-
riu sd existe un profil digital pe una
din platformele existente, iar compa-
niile sd desfasoare actiuni de atrage-
re in aceastd zona.

Reporter: Va mulfumesc! B

“’Lipsa de talente, fluctuatia ndicata de
personal s1 adaptarea la noile tehnolo gii -
cele mai1 mar1 provocari ale pieter”

endintele in piata resurselor umane au inclus, in 2024, digitaliza-
rea proceselor de HR, cresterea importantei beneficiilor extrasala-
riale si o atentie sporita asupra diversitatii si incluziunii, ne-a de-
clarat Céatalina Calinescu, HR & Payroll Partner, Forvis Mazars in
Romania, anticipand, pentru anii urmatori, o continuare a acestor
tendinte, cu un accent sporit pe utilizarea inteligentei artificiale si pe dezvol-

tarea competentelor angajatilor.

Reporter: Cand ati intrat pe piata
serviciilor de HR si salarizare din
tara noastra, care sunt serviciile pe
care le oferiti si din ce specialisti
este alcatuita echipa dumneavoa-
stra?

Catalina Cilinescu: De peste 20
de ani, oferim servicii complete de
HR si salarizare in Romania, in-
cluzand o gama extinsa de solutii
precum administrarea de personal,
revizuirea periodicd a documenta-
tiei, calcul salarial, si consultantd in
legislatia muncii. Echipa noastra
este formata din specialisti cu o vasta
experienta in domenii precum drep-
tul muncii $i managementul resurse-
lor umane. Consultantii nostri sunt
certificati ca Experti in Legislatia
Muncii, avand calificari anterioare
ca referent sau inspector de resurse
umane si inspector de salarizare,
ceea ce le oferd expertiza necesard
pentru a oferi suport de inaltd calitate
clientilor nostri.

Reporter: Care sunt cele mai soli-
citate servicii din portofoliul dumne-
avoastra de HR?

Cele mai solicitate servicii din
portofoliul nostru de HR includ con-
sultanta in legislatia muncii $i admi-
nistrarea de personal. in cadrul For-
vis Mazars, serviciile de consultanta
in legislatia muncii acopera elabora-
rea §i revizuirea politicilor interne, a
ghidurilor si regulamentelor, con-
tractelor colective de munca, pre-
cum si sprijinirea clientilor nostri in
aspecte legate de cercetari discipli-
nare, concedieri §i alte procese de re-

surse umane.

Reporter: Privind in ansamblu
piata resurselor umane, care au fost
tendintele in 2024 si ce previziuni
aveti pentru anii viitori?

Catalina Calinescu: Anul acesta,
tendintele in piata resurselor umane
au inclus digitalizarea proceselor de
HR, cresterea importantei beneficii-
lor extrasalariale si o atentie sporitd
asupra diversitatii si incluziunii.
Pentru anii urmatori, anticipdm o
continuare a acestor tendinte, cu un
accent sporit pe utilizarea inteligen-
tei artificiale si pe dezvoltarea com-
petentelor angajatilor.

”Companiile se
confrunta cu dificultati
legate de retentia
angajatilor si de
crearea unui mediu de
lucru atractiv si
motivant”

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

Catalina Cilinescu: Lipsa de ta-
lente, fluctuatia ridicata de personal
si adaptarea la noile tehnologii re-
prezinta cateva dintre cele mai mari
provocari ale pietei. Totodata, com-
paniile se confrunta cu dificultati le-
gate de retentia angajatilor si de cre-
area unui mediu de lucru atractiv si
motivant. in plus, cerintele tot mai

complexe ale angajatilor in materie
de echilibru intre viata profesionala
si personald, precum si nevoia de a
dezvolta competente digitale in
randul echipei, pun presiune supli-
mentara asupra organizatiilor care
doresc sd ramana competitive si
adaptabile.

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

Citilina Calinescu: Companiile
trebuie sd ofere pachete salariale
atractive, beneficii suplimentare
din ce in ce mai diversificate si
oportunitati de dezvoltare profesio-
nald pentru a atrage si retine talente-
le. Acestea includ accesul la progra-
me de training internationale,
imbinand astfel utilul cu placutul.
Totodata, observam un interes tot
mai mare pentru initiativele de

(Interviu cu Catalina Calinescu, HR & Payroll Partner, Forvis Mazars in Romania)

well-being destinate angajatilor,
cum ar fi programe de sanatate fizi-
ca si mentala, flexibilitate in progra-
mul de lucru si politici de lucru hi-
brid, toate acestea contribuind la un
mediu de lucru motivant si sustena-
bil.

Reporter: Cum vedeti problema
lipsei de talente in procesul de recru-
tare? Ce alte probleme mai intdmpi-
na companiile in procesul de atrage-
re a candidatilor?

Catalina Calinescu: Companiile
trebuie sa fie creative si sa adopte di-
verse strategii pentru a atrage candi-
dati, inclusiv recrutarea din piete ex-
terne si oferirea de programe de for-
mare si dezvoltare profesionala. Alte
provocari includ concurenta acerba
pentru talente si asteptarile ridicate
ale candidatilor, care au nevoie nu
doar de beneficii competitive, ci si
de oportunitati de crestere personalda
si profesionala.

Reporter: Care sunt aspectele cele
mai importante pentru un candidat,
atunci cand alege un loc de munca?

Catalina Cailinescu: Pentru un
candidat, cele mai importante aspec-
te atunci cand alege un loc de munca
sunt pachetul salarial, beneficiile ex-
trasalariale, oportunitatile de dez-
voltare profesionala si echilibrul
intre viata profesionala si cea perso-
nala. in plus, cultura organizationala
sireputatia companiei au un rol sem-
nificativ in aceasta decizie, influ-
entand perceptia candidatilor asupra
mediului de lucru si a valorilor com-
paniei.

O companie ar trebui
sa se concentreze pe
crearea unui mediu de
lucru atractiv”

Reporter: Ce ar trebui sa faca o

companie, 1n anul 2024, in vederea
retentiei talentelor?

Citilina Cilinescu: In 2024, o
companie ar trebui sa se concentreze
pe crearea unui mediu de lucru atrac-
tiv, oferind oportunitati de dezvolta-
re profesionald si personald, precum
si implementarea unui program de
job rotation pentru a ajuta angajatii
sa descopere ce li se potriveste cel
mai bine din oferta companiei. Recu-
noasterea si recompensarea perfor-
mantelor angajatilor sunt, de aseme-
nea, esentiale. in plus, beneficiile
extrasalariale si flexibilitatea pro-
gramului de lucru sunt cruciale pen-
tru retentia talentelor, atat pentru cei
care urmeaza cursuri universitare,
cat si pentru cei care au finalizat deja
studiile superioare.

Reporter: Cum s-au adaptat an-
gajatorii la cerintele tot mai mari pri-
vind beneficiile extrasalariale?

Citilina Calinescu: Diversifica-
rea pachetelor de beneficii oferite a
reprezentat, i in acest an, o provoca-
re majora pentru companii. Aceste
pachete includ asigurari de sanatate,
programe de wellness, abonamente
la sali de sport si optiuni de lucru la
distantd. De asemenea, angajatorii se
concentreaza pe crearea unui mediu
de lucru care sa promoveze echili-
brul intre viata profesionala si cea
personala.

in plus, companiile incep si ofere
beneficii suplimentare, cum ar fi se-
siuni de consiliere psihologica,
oportunitati de formare continua sau
chiar si plata contributiei la un fond
de pensii facultative. Aceste initiati-
ve nu doar ca imbunatatesc satisfac-
tia angajatilor, dar contribuie si la
cresterea retentiei talentelor, asi-
gurandu-se astfel un climat de lucru
sanatos si motivant.

Reporter: Va mulfumesc! B
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Deloitte: Mar mult de jumatate dintre
companil nu sunt pregatite pentru

uccesul organizatiilor din

Romaénia depinde in mare

masurd de adaptarea lide-

rilor la cerintele in perma-
nentd schimbare din piata muncii
(81%), insd mai mult de jumatate
dintre organizatii (57%) spun cd nu
sunt pregatite in acest sens, con-
form rezultatelor Deloitte 2024
Global Human Capital Trends pen-
tru Romania.

Principalele bariere care franeaza
initiativele legate de pregatirea lide-
rilor pentru schimbarile din piata
muncii sunt legate de dificultatea de
a prioritiza acest subiect, din cauza
multiplelor schimbari si a celorlalte
prioritati ale organizatiei (37%), de
intelegerea insuficienta a problemei
si a riscurilor si oportunitatilor pe
care le implica (36%) sau de alte
constrangeri interne (32%).

Succesul organizatiilor din Roma-
nia mai depinde de cdutarea unor
modalitati mai bune de evaluare a
performantei si valorii angajatilor,
dincolo de productivitatea traditio-
nala (77%), mai arata studiul, insa
companiile se confruntd cu obstaco-
le precum constrangerile interne
(41%), intelegerea insuficientd a
problemei si a riscurilor si oportuni-
tatilor asociate (37%) si lipsa
implicarii liderilor (32%).

Un alt aspect important pentru
succesul organizatiilor identificat de
studiu este regandirea modului de lu-
cru, a locului de desfasurare a activi-
tatii si a fortei de munca, in concor-
dantd cu evolutiile tehnologice
(67%). Progresul in aceasta directie
este Insa ingreunat de provocari si-
milare - intelegerea insuficienta a
problemei si a riscurilor §i oportuni-
tatilor asociate (40%), lipsa implica-
rii liderilor (36%) si constrangerile
interne (31%).

Totodata, participantii la studiu
considerd ca, pentru succesul unei
companii, este foarte important ca
imaginatia si curiozitatea angajatilor
sd tind pasul cu inovatia tehnologica
(68%). Insa doar 38% dintre partici-
panti spun ca angajatorii lor sunt in
stadii avansate de abordare a acestui
aspect, iar principala bariera este
intelegerea insuficienta a problemei
si a riscurilor si oportunitatilor
asociate.

Succesul
organizatiilor tine de
increderea si
transparenta in relatia
dintre angajati si
angajatori

Pe termen mediu (urmatorii trei
ani), factorii care vor influenta cel
mai mult succesul organizatiilor din
Romania sunt increderea si transpa-
renta in relatia dintre angajati si or-
ganizatie (26%), regandirea modului
de lucru, a locului de desfasurare a
activitatii si a fortei de munca in con-
cordantd cu evolutiile tehnologice
(14%) si impactul pe care interactiu-
nea cu organizatia il are asupra
fiecarui om (13%).

Raluca Bontas, Partener, Deloitte
Romania, declara: ”Rezultatele stu-
diului indica faptul cd angajatorii din
Romania trebuie sa acorde o atentie
tot mai mare schimbarilor din piata
muncii, prezente si viitoare, $i sd ia
masuri concrete pentru abordarea lor
cusucces. Si, in contextul evolutiilor
exponentiale din domeniul tehnolo-
giei, care creeaza incertitudine in
randul angajatilor, unul dintre aspec-
tele urgente este cel legat de asigura-
rea sustenabilitatii capitalului uman,
care presupune, in linii mari, ca fie-
care om sa ramana cu un beneficiu in
urma interactiunii de orice natura cu
organizatia in cauza.

Aproape trei sferturi dintre parti-
cipantii romani la sondaj sustin ca
acest aspect este foarte important
pentru succesul companiei din care
fac parte, insa doar 6% il abordeaza
cu succes, iar 42% fac progrese reale
in aceasta directie. Asadar, pe ter-
men mediu cel putin, capitalul uman
va rdmane in centrul preocuparilor
angajatorilor din Romania, in
special in sensul stimularii
imaginatiei $i curiozitatii umane
pentru a tine pasul cu inovatiile
tehnologice”.

Conform sursei citate, 66% dintre
organizatii considera ca este foarte
important ca departamentele de re-
surse umane sa treaca de la functia
operationald la o abordare interde-
partamentald, insd si in acest caz

Raluca Bontas, Partener, Deloitte Roméania, declara: "Rezultatele studiului indica faptul ca angajatorii din
Romania trebuie sa acorde o atentie tot mai mare schimbarilor din piata muncii, prezente si viitoare, si sa ia
masuri concrete pentru abordarea lor cu succes".

principala bariera consta in intelege-
rea insuficientd a problemei si a
riscurilor §i oportunitatilor asociate
(38%).

Raportul Deloitte 2024 Global
Human Capital Trends pentru Roma-
nia a fost efectuat in randul a peste
450 de lideri de business si de resurse
umane din diferite industrii, printre
care servicii financiare, produse de
consum §i energie si resurse, din or-
ganizatii de diverse marimi, inclusiv
companii mari, cu pana la 10.000 de
angajati.

Nivel de stres
mai mare in randul
angajatelor

Jumatate dintre femeile care lu-
creaza se confrunta, in 2024, cu un
nivel de stres mai mare decat in urma
cu un an, iar o pondere similard
(49%, in crestere fata de 2023) de-
clara ca angajatorii nu le sustin in
eforturile de a-si echilibra raportul
dintre responsabilitatile profesiona-
le si angajamentele din viata perso-

nald, conform studiului Deloitte Wo-
men @ Work 2024, realizat la nivel
global. in schimb, raportul eviden-
tiazad scaderea proportiei femeilor
care susfin cd sunt epuizate la un
sfert, de la peste o treime in 2023 si
de la aproape jumatate in 2022.

Dintre participantele la studiu,
16% si-au schimbat locul de munca
anul trecut (mai multe decat in cei
doi ani anteriori la un loc), in princi-
pal din cauza salariilor nesatisfaca-
toare, dar si pe fondul unui echilibru
precar intre viata profesionala si cea
personala si al lipsei de flexibilitate
in privinta programului de lucru. De
altfel, doar una din zece participante
la studiu sustine ca poate discuta de-
schis cu managerul sdu despre rapor-
tul dintre viata personald si activita-
tea profesionala si aproape toate
(95%) se tem ca, daca ar solicita sau
ar profita de avantajele programului
flexibil de lucru, si-ar reduce sansele
de promovare, iar 93% sunt convinse
cd volumul de munca nu le-ar fi
ajustat corespunzator intr-o astfel de
eventualitate.

Legat de angajamentele din viata

privata, desi majoritatea femeilor
participante la studiu lucreaza cu
norma intreagd (88%), lor le revine
si responsabilitatea principala pen-
tru cresterea copiilor (50%), chiar si
in cazul celor care castigd mai mult
decat partenerul. In acelasi timp,
37% dintre femeile care traiesc in cu-
plu spun ca acorda prioritate carierei
partenerului fatd de propria cariera,
aspect valabil chiar si pentru 10%
din cele care reprezintd principala
sursa de venit a familiei.
Alexandra Smedoiu, Partener,
Deloitte Romania, si coordonatorul
programului SheXO Club, afirma:
”Concluziile studiului indica faptul
ca angajatorii trebuie sa tina cont, in
elaborarea politicilor de personal, de
particularitatile existente in cazul fe-
meilor - responsabilitdtile legate de
ingrijirea copiilor si/sau a altor per-
soane, mediul social si cultura din
care provin -, astfel incat sa le spriji-
ne sa depaseasca provocdrile legate
de aceste particularitati si sa le ajute
sa 1si valorifice potentialul profesio-
nal, oferindu-le sanse egale cu bar-
batii in aceastd directie. Romania

schimbarile din p1ata muncn

este pe drumul cel bun din acest
punct de vedere, avand 1n vedere ca
inregistreaza una dintre cele mai
mici diferente salariale intre femei si
barbati, de 4,5%, fata de media
europeand de 12,7% (potrivit datelor
Eurostat pe 2022), iar proportia
femeilor in functii de conducere este
in jur de 50%”.

Conform studiului, organizatiile
considerate lideri ai egalitatii de gen
(Gender Equality Leaders) raman o
raritate - doar 6% dintre participante
lucreaza pentru o astfel de companie.
Acestea sunt mai optimiste in ceea ce
priveste perspectivele de carierd si,
implicit, ar putea sa ramana mai mult
timp intr-o relatie de munca cu re-
spectivul angajator.

De altfel, mai mult de 60% dintre
femeile care lucreaza pentru Gender
Equality Leaders intentioneaza sa isi
pastreze locul de munca mai mult de
trei ani, fata de 41% din total, iar
92% doresc sd avanseze catre o
pozitie de conducere in cadrul
organizatiei.

Dintre participantele la studiu,
doar 7% estimeazd cd vor pastrarela-
tia cu actualul angajator mai mult de
cinci ani, datorita oportunitatilor de
invatare si dezvoltare, potentialului
de a avansa in carierd sau echilibru-
lui dintre viata personald si cea
profesionala.

in ceea ce priveste modul de lucru,
mai mult de 40% dintre participante-
le la studiu spun cé angajatorul lor a
implementat recent o politica de re-
venire la birou, completd pentru un
sfert dintre acestea si partiala pentru
restul. Dintre femeile care au fost ne-
voite sa revind permanent la birou, o
cincime considerd ca productivitatea
lor a scazut.

Studiul Deloitte Women @ Work
2024 a fost efectuat in randul a apro-
ximativ 5.000 de femei din zece tari
din intreaga lume si prezinta o per-
spectiva globald asupra experiente-
lor acumulate de femei in mediul de
lucru. Persoanele intervievate lucre-
aza preponderent cu norma intreagd
(88%), in companii din multiple do-
menii i ocupa diverse pozitii, inclu-
siv functii de conducere, potrivit De-
loitte. @

InUE

omania se numara printre

statele membre ale UE cu

una dintre cele mai scazu-

te rate ale locurilor de
muncid vacante in industrie, con-
structii si servicii, de numai 0,8% din
totalul locurilor de munca, in timp ce
media la nivelul Uniunii Europene
este de 2,9%, conform unui infogra-
fic publicat de Monitorul Social, un
proiect al Fundatiei Friedrich Ebert
Romania.

Rata locurilor de muncéd vacante
reflectd procentajul posturilor neo-
cupate din totalul locurilor de munca
intr-o tara sau intr-un sector de acti-

vitate, noteaza sursa citata.
Alaturi de Romania (0,8%), pe har-

. Romania are una dintre cele mai
azute rate ale locurilor de munca
vacante 1n industrie, constructii s1 servici

ta distributiei scazute a locurilor de
munci vacante se regasesc tari din
Europa de Est si de Sud ca Polonia
(0,9%), Bulgaria (0,8), Slovacia
(1,1%), Grecia (1,6%), Spania
(0,9%) si Portugalia (1,4%), conform
statisticilor Eurostat din 2023. La po-
lul opus, o rata ridicata a locurilor de
munca vacante se inregistreaza in tari
vestice cu economii puternice, pre-
cum Austria (4,7%), Belgia (4,6%),
Olanda (4,5%) si Germania (4,1%).

Sursa citatd a analizat semnifica-
tia unei rate scazute a locurilor de
munca vacante si legatura acestui in-
dicator cu alti factori economici,
cum ar fi rata somajului.

Pe de o parte, o rata scazuta a locu-

rilor de munca disponibile intr-un an
indica tensiuni si blocaje existente in
oferta locurilor de munca disponibi-
le pe piata muncii. De exemplu,
atunci cand cererea de locuri de
munca este mai mare decat oferta,
acest dezechilibru poate afecta sala-
riile in anumite domenii de activitate
in care multi someri si alte persoane
care nu sunt inregistrate oficial cauta
un loc de munca.

Pe de alta parte, diferentele com-
parative dintre rata scazuta a locuri-
lor de munca vacante din Romania si
rata somajului relativ crescuta, re-
flecta nepotriviri intre competentele
cerute de angajatori si competentele
persoanelor care se afld in cautarea

unui loc de munca. in Romania, rata
somajului este de 5,6%, situandu-se
in media tarilor UE. Tara noastra se
plaseaza in privinta ratei somajului
alaturi de tari din Europa de Vest, ca
Belgia (5,5%), Luxemburg (5,2%),
Danemarca (5,1%), dar si de tari din
Europa de Sud si Est, Slovacia
(5,8%), Cipru (5,8%), Croatia
(6,1%) si Estonia (6,4%). Cifrele
mai indica faptul ca in randul tarilor
cu o ratd a somajului foarte ridicat
(valori duble comparativ cu Rom-
ania) se afla cele care prezinta i cele
mai mici valori ale locurilor de mun-
ca vacante, cum ar fi Spania, cu o
ratd a somajului de 12,2%, Grecia
(11,1%), Italia (7,7%) sau Franta

(7,3%). Spre comparatie, o situatie
asemanatoare cu cea a Romaniei se
afld in Slovacia, Croatia, Estonia dar
si in Luxemburg si Irlanda.

Dupa ce rata somajului si situatia
locurilor de munca vacante au ince-
put sa revina la normal, In urma ani-
lor dificili din timpul pandemiei de
COVID-19, cand multi oameni cau-
tau un loc de munca din cauza re-
strictiilor impuse de guvern, analiza
actuala a cererii si ofertei de forta de
munca aratd o reorganizare a locuri-
lor de munca disponibile.

in concordanti cu politicile euro-
pene de transformare digitald a ocu-
parii, cat si cu politicile de flexibiliza-
re a muncii, tendinta Romaniei spre o

ratd scazuta a locurilor de munca va-
cante trebuie sa fie analizata in acord
cu nevoia de autonomie si mobilitate
a persoanelor care desfasoara munci
de tip gig prin intermediul platforme-
lor digitale de munca, sau a persoane-
lor cu contracte intermitente si activi-
tati de freelancing.

Nu in ultimul rdnd, migratia econo-
mica ridicatd din Romania joacd un
rol fundamental in semnalarea unei
capacitati relativ reduse a pietei mun-
cii de a absorbi noi angajati in indu-
strie, servicii §i constructii, compara-
tiv cu tarile din vest, Austria, Belgia,
Olanda si Germania, care prezinta va-
lori foarte ridicate a ratei locurilor de
munca disponibile. B

Romania are una dintre cele mal
mici rate ale locurilor de munca
vacante din randul statelor UE.

in industrie, constructii si servicii:
T 4,7 %
4,6%
4,5%
[T 4,1%

I spania 0,9%
I Polonia 0,9%
Il Bulgaria 0,8%
- Romania 0,8

Sursa: Eurostat, 2023

Fata de media UE, Romania are o
rata a locurilor de munca vacante
de 3 ori mai mica.

2,8% P |
R P
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Sursa; Eurostat, 2023

Alte tari cu ale locurilor
de munca vacante sunt preponderent
din Europa de Est si Europa de Sud.

/K Al

Sursa: Eurostat. 2023

In privinta ratei somajului,
se plaseaza
tarilor UE.

Someri din totalul persoanelor ocupate si neocupate
cu varsta intre 15 si 74 ani:

EXT 12,2
[ 11,1
EEN— 7,7

I Germania 3,1%
- Polonia 2,8%
B Cehia 2,6%

Sursa: Eurostat, 2023

Diferenta intre rata somajului si

rata locurilor de munca vacante
reflecta nepotriviri intre oferta de
locuri de munca si cererea din partea
somerilor.

12
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£
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Spania Grecia Italia Romania

Sursa: Eurostat. 2023

Infografic realizat de Friedrich Ebert Stiftung - Romania
octombrie 2024

Credit desene: freepik.com
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LEASING DE PERSONAL

“Angajatn non-UE s

motivati, di 1Sponibi

nnplicatl

b

(Interviu cu Eugen Saulea, fondator ESSA Group)

isponibilitatea redusa a personalului autohton in a accesa
joburi ce presupun activitati necalificate sau pozitii de tip
entry-level a deschis calea catre forta de munca externa,
ne-a declarat Eugen Saulea, fondatorul ESSA Group, sub-
liniind ca angajatii care provin din afara UE sunt motivati

de fiecare job primit, sunt disponibili, implicati si flexibili in ceea ce

priveste programul de lucru.

Reporter: Ce v-a determinat
sa alegeti piata de leasing de per-
sonal, cand ati intrat pe acest seg-
ment §i ce presupun serviciile pe
care le oferiti?

Eugen Saulea: Evolutia sala-
riald, majordrile de preturi ale
materiilor prime si utilitatilor,
munca remote etc., sunt doar
cateva dintre motivele care au
condus la lipsa de predictibilitate
in ceea ce priveste productia si
vanzarea bunurilor de larg con-
sum. Partenerii activi ESSA, ju-
catori importanti in piata bunuri-
lor de larg consum, au identificat
fluctuatii majore in ceea ce pri-
veste nevoia de resursa umand. O
echipa calibrata peste nevoile in-
terne angajeaza costuri suplimen-
tare. O echipd subdimensionata
conduce la o Incdrcare excesiva a
structurii existente. in acest con-
text, partenerii ESSA au conside-
rat ca este oportun sd mentind in-
tern o structurd permanenta, iar
pentru volumele aditionale de bu-
siness sd apeleze la outsourcing.

Reporter: Cum sunt percepute
aceste servicii de catre firme? Cu
ce clienti lucrati?

Eugen Saulea: Flexibilitatea
ESSA in a calibra efectivele in
functie de nevoile fiecdrui parte-
ner reprezinta elementul-cheie
care determind companiile parte-
nere sd externalizeze serviciile.
Activam in proiecte in care ESSA
isi asuma integral atat componen-
ta administrativa, cat si cea ope-
rationald sau programe in care
componenta operationald raimane
in sarcina beneficiarilor de servi-
cii. In scenariul in care, operatio-
nal, partenerii seteaza indicatorii
de performantd, masoara activita-
tea personalului delegat si dispun
masuri corective, ESSA isi asuma
doar activitatile salariale si de re-
prezentare.

Reporter: Ce beneficii are lea-
singul de personal?

Eugen Saulea: Externalizarea
unor activitati si decontarea ace-
stora 1n baza indicatorilor de per-
formanta reprezinta cel mai mare

beneficiu pentru parteneri. Toto-
data, calibrarea costurilor in fun-
ctie de nevoile de delegare impli-
ca o foarte mare flexibilitate din
partea ESSA si reprezintd un
mare beneficiu pentru parteneri.

Reporter: Forta de munca ex-
ternd, in special cea non-UE, este
tot mai prezenta pe piata noastra.
Ce ne puteti spune despre aceasta
tendintd? Care sunt cele mai cau-
tate posturi de catre lucratorii
straini? Cum este angajatul strain
fata de cel roman?

Eugen Saulea: Disponibilita-
tea redusa a personalului autoh-
ton in a accesa joburi ce presupun
activitdti necalificate sau pozitii
de tip entry-level a deschis calea
catre forta de munca externa.
Avand solicitari de delegare in
aceste directii de business si fara
perspective locale de a le onora,
ESSA a apelat la personal
non-UE, in special cel din Sri
Lanka si Nepal. Manipularea de
marfd este meseria cu cea mai
mare cdutare, urmatd de suport
curatenie, picking (pregatire
marfa In depozite si/sau In maga-
zine). Beneficiile integrarii in
structurile proprii a personalului
non-UE sunt majore. Sunt moti-
vati de fiecare job primit, sunt di-
sponibili, implicati si flexibili in
ceea ce priveste programul de lu-
cru.

ESSA se bazeaza foarte mult pe
acest personal, avand rezultate
foarte bune aldturi de acestia, in
ultimii ani de delegare. Orase di-
ficil de acoperit cu resursd umana
(Timisoara, Cluj, Bucuresti, Con-
stanta in sezon) nu mai reprezin-
ta, la acest moment, o provocare
pentru ESSA.

’Disponibilitatea
personalului
autohton a fost
resimtita acut in
zona litoralulu1”

Reporter: Privind in ansamblu

Activam in proiecte in care ESSA isi asuma
integral atat componenta administrativa, cat §i pe
cea operationala sau programe in care
componenta operationala ramadne in sarcina
beneficiarilor de servicii. In scenariul in care,
operational, partenerii seteaza indicatorii de
performantd, masoara activitatea personalului
delegat si dispun masuri corective, ESSA isi asuma
doar activitatile salariale §i de reprezentare".

piata resurselor umane, care au
fost tendintele in 2024 si ce previ-
ziuni aveti pentru anii viitori?
Eugen Saulea: Discutand
strict despre piata resursei uma-
ne, in aria de expertizd ESSA,
acest an a fost unul diferit fata de
cei anteriori. Disponibilitatea

Din pacate, existd limite pana
la care se poate majora pachetul
salarial, iar odata atinse aceste li-
mite, beneficiarii nu mai sunt di-
spusi sd investeascd. Ramane ca
solutie alternativa sa convingem
partenerii de beneficiile activarii
in programele comune a persona-

O provocare o reprezinta competentele
candidatilor. Ofertele fiind intr-un numar foarte
mare §i resursa disponibila intr-un numar mic,
sunt facute frecvent concesii in ceea ce priveste
experienta minim ceruta de job. Asa se face ca
Jjoburi calificate sunt accesate de personal
necalificat, dat fiind faptul ca aceasta era singura
resursa disponibila la momentul recrutarii”.

personalului autohton a fost re-
simtita acut in zona litoralului. in
anii anteriori, cu bugetele exi-
stente, reuseam partial sa acope-
rim necesarul din personal autoh-
ton. In acest an, nevoile au fost
acoperite prin personal din Asia,
dar si cu personal din Ucraina. in
programele implementate doar
prin personal autohton, am inre-
gistrat o fluctuatie mare de perso-
nal, solutiile gasite fiind provizo-
rii §i cu rezultate mediocre.

Existd o cerere foarte mare de
personal autohton pentru pozitii
de casier, lucrator comercial,
vanzatori pentru vitrina asistata,
merchandiseri, preparatori co-
insa, din lipsa de re-
sursa umand disponibild, suntem
obligati sd actualizam permanent
ofertele salariale.

menzi etc.,

lului non-UE, in schimbul celui
autohton.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocdri, In prezent, pe pia-
ta de profil?

Eugen Saulea: Salarizarea
pentru personalul non-UE repre-
zintd cea mai mare provocare
pentru ESSA. Lipsa unei resurse
si cererea mare pentru acea resur-
sd conduc inevitabil la cresterea
pretului pentru aceasta. Aceasta
regula se aplica si In ceea ce pri-
veste resursa umana autohtona.
Lipsa disponibilitatii acesteia in
raport cu cererea conduce inevi-
tabil la o "licitare” pe pachetul sa-
larial. Cine ofera pachetul cel mai
avantajos, pozitie disponibild in
proximitatea locuintei etc., va be-
neficia de acea resursa disponibi-
la.

’Interesul fata de
formarea pe o
profesie a scazut
foarte mult”

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piata mun-
cii, in acest moment?

Eugen Saulea: O alta provoca-
re o reprezintd competentele can-
didatilor. Ofertele fiind intr-un
numar foarte mare §i resursa di-
sponibila intr-un numar mic, sunt
facute frecvent concesii in ceea
ce priveste experienta minim ce-
rutd de job. Asa se face ca joburi
calificate sunt accesate de perso-
nal necalificat, dat fiind faptul ca
aceasta era singura resursa dispo-
nibild la momentul recrutarii.
Scade mult numarul celor care
doresc si pot accesa programele
interne de carierd, asta pentru ca

J

s1 flexibilr™

me mai Intdmpind companiile in
procesul de atragere a candidati-
lor?

Eugen Saulea: Asa cum men-
tionam anterior, ofertele numero-
ase silipsa de aplicanti determina
resursa umana existenta si dispo-
nibila sa selecteze cele mai com-
petitive oferte. in acest mod nu
mai exista o presiune de calificare
a resursei umane, existand alter-
native pentru fiecare esec. Selec-
tia candidatilor a scazut in com-
plexitate ca proces, acceptarea
acestora fiind grav influentata de
resursa disponibild la momentul
angajarii.

O alta problema serioasa o re-
prezinta schimbarile frecvente
ale legislatiei. Aici intrd evolutia
salariului minim, obligatiile de
negociere i modificare a perso-
nalului cu vechime mai mare de
24 luni, accesarea facilitatilor fi-
scale etc. Toate aceste modificari

Evolutia salariala, majorarile de preturi ale
materiilor prime si utilitatilor, munca remote etc.,
sunt doar cateva dintre motivele care au condus la
lipsa de predictibilitate in ceea ce priveste
productia si vanzarea bunurilor de larg consum”.

interesul fatd de formarea pe o
profesie a scazut foarte mult. De
interes sunt beneficiile imediate -
pachetul salarial, facilitati supli-
mentare, flexibilitatea programu-
lui.

Reporter: Cum vedeti pro-
blema lipsei de talente in proce-
sul de recrutare? Ce alte proble-

legislative sunt acceptate total
sau partial de catre parteneri, cu
impact 1n bugetul programelor.
Partenerii prefera sa ramana in
acelasi buget, dar sa reduca din
volumele comandate, astfel ca
ESSAare obligatia de areduce re-
sursa umana delegata.
Reporter: Va multumesc! B

rupul ESSA a lansat, la finele lunii octombrie, ESSA Clean

& Care, o companie dedicata furnizarii de servicii profe-
sionale de curatenie, mentenanta si asistenta tehnica pentru
colectoarele automate reversibile, in urma unei investitii de pe-
ste 1,5 milioane euro. Eugen Saulea a declarat: “A doua juma-
tate a anului in curs a demarat cu volume mult mai mari de am-
balaje colectate si reciclate. Odata cu cresterea traficului de
consumatori, dornici sa recicleze, au aparut si primele proble-
me de functionalitate in fluxul de colectare. Clientii au reclamat
in mod constant probleme de functionare a colectoarelor, igie-
na necorespunzatoare din proximitatea colectoarelor, lipsa de
asistenta in procesul de colectare si stocare. Contextul a mobi-
lizat marii jucatori din piata de retail si au fost analizate toate
masurile ce puteau produce efecte imediate. ESSA Clean &

Care a aparut pentru a raspunde nevoilor imediate din intreg ci-
clul de recuperare, stocare, sortare si pregatire livrare catre
centrele specializate de reciclare a ambalajelor. Noua divizie,
aflatda sub umbrela ESSA Group, colaboreaza cu parteneri de
incredere, atat cu marile retele internationale ce participa la co-
lectarea ambalajelor, dar si cu punctul final de reciclare, re-
spectiv RETURO. Prin resursele umane specializate, ESSA Cle-
an asigura o functionare optima a colectoarelor de ambalaje,
contribuind la un mediu mai curat si la o experienta imbunatati-
ta pentru consumatori. Oferim suport national, servicii de igie-
nizare, schimb consumabile si asistenta tehnica 24/7".

Pe termen mediu si lung, ESSA Clean & Care isi propune sa dez-
volte pachete de servicii customizate, pentru toti comerciantii
care participa la procesul de colectare si reciclare. B

SSA Group, afacere pe piata serviciilor de trade marketing si

vanzari din tara, alansat anul acesta ESSA Total Team, divi-
zia dedicata recrutarii de personal, in urma unei investitii de pe-
ste un milion de euro. in 2024, ESSA Group a implinit 20 de ani
de activitate pe piata romaneasca si a anuntat afaceri de 24,3
milioane de euro pentru 2023, in crestere cu 24% fata de valoa-
rea de 19,8 milioane de euro din 2022. “Raportandu-ne la
2019, considerat drept reper inainte de pandemia de Covid-19,
cifra de afaceri a anului 2023 este cu 75% mai mare”, a explicat
Eugen Saulea, mentionand: “Echipa noastra a crezut in poten-
tialul pe care il au serviciile de recrutare, selectie, plasare sau de-
legare de personal, iar in intervalul 2019-2023 cresterea acestui
serviciu a fost de 148%, ajungand al doilea serviciu ca impor-
tanta in companie”. B
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TENDINTE

Tendinte 1a locul de munca, in 2025

iata muncii trece printr-o schimbare seismi-

cd, sustinuta de progresele tehnologice si de

dinamica societald in evolutie, potrivit unei

analize realizate de consilierul Bernard Marr
in publicatia americana Forbes, care mentioneaza ca
tendintele la locul de munca sunt un barometru pentru
directia si viteza acestei transformari, oferind o privire
asupra viitorului vietii noastre profesionale. Pe masu-
rd ce navigam prin incertitudinile economice, schim-
barile demografice ale fortei de munca si asteptarile
angajatilor care evolueaza rapid, este esential sa inte-
legem aceste modele emergente. Potrivit lui Bernard
Marr, cele mai importante tendinte la locul de munca
asteptate pentru anul viitor sunt:

1. Recalificarea si
imbunatatirea competentelor

Pe masura ce inteligenta arificiala (Al) si automati-
zarea continud sd remodeleze peisajul profesional,
invatarea continua si dezvoltarea abilitatilor nu au fost
niciodatd mai pronuntate. In timp ce anumite posturi
pot deveni invechite, apar o multitudine de noi oportu-
nitati, care necesita abilitati si competente noi. Orga-
nizatiile care ofera oportunitéti solide de invatare vor
atrage talente de top, pozitionandu-se ca incubatoare
de crestere. Cei care nu reusesc sa accepte invatarea pe
tot parcursul vietii riscd s rimana in urma. in 2025,
adaptabilitatea si invatarea continud vor fi cruciale
atat pentru succesul organizational, cat §i pentru
rezistenta individuald in cariera.

2. Saptamana de lucru
de patru zile

Saptamana de lucru de patru zile castiga teren, fiind
o provocare pentru structurile traditionale de munca.
in 20253, se asteaptd ca mai multe organizatii sa adopte
acest model, care promite o bunastare sporita a angaja-
tilor, un echilibru imbunatatit intre viata profesionala
si cea privatd, si o amprentd redusa de carbon. Aceasta

schimbare sugereaza ca orele de lucru concentrate si
timpul prelungit de recuperare pot mentine sau chiar
creste productivitatea. Pe masurd ce adoptarea sap-
tamanii de lucru de patru zile se extinde, este posibil sa
asistam la o remodelare mai ampld a normelor de
munca si timp liber 1n diferite industrii.

3. Economia gig 2.0

Economia gig evolueazd dincolo de serviciile de
transport partajat i de livrare. Economia gig este ace-
ea care functioneaza flexibil, implicand schimbul de
forta de munca si resurse prin intermediul platforme-
lor digitale. Pana in 2025, ne asteptdm ca mai multi
profesionisti calificati sa adopte acest model, atrasi de
autonomie §i de oportunitati diverse. Aceastd schim-
bare este determinata de conceptul de ”loc de munca
pe viatd” care se estompeaza si de dorinta de a lucra
flexibil si provocator. Va fi un model proeminent in
domenii cu deficit de competente, precum asistenta
medicala, Al si securitatea ciberneticd. Organizatiile
trebuie sa se adapteze, concentrandu-se pe crearea de
oportunitati bazate pe proiecte pentru a atrage si retine
talentele de top in acest peisaj fluid.

4. Sinergia om-masina:
redefinirea productivitatii la
locul de munca

Naratiunea Al se schimba de la inlocuire spre
crestere. In timp ce unele roluri pot fi automatizate,
instrumentele Al imbunatatesc din ce in ce mai mult
capacitatile umane si sporesc productivitatea si crea-
tivitatea. Succesul in aceasta noud paradigma depin-
de de dezvoltarea abilitatilor unice umane, cum ar fi
comunicarea nuantata, inteligenta emotionala si
gandirea strategicd.

Aceasté colaborare om-Al nu este doar despre coe-

Pe masura ce Al se ocupa de sarcini de rutind, oamenii

se pot concentra asupra inovatiei si aspectelor inter-
personale care conduc la un progres real.

5. Ascensiunea leadership-ului
centrat pe om

Pe méasura ce Al isi asuma sarcini manageriale tradi-
tionale, rolurile de conducere se transforma. Liderii
care promoveaza conexiuni emotionale si construiesc
echipe coezive vor fi la mare cautare. Atributele cheie
includ empatia, facilitarea colaborarii om-masina si
concentrarea pe dezvoltarea talentelor. Aceaste este o
modificare fundamental - trecerea de la managemen-
tul sarcinilor la dezvoltarea echipelor prin schimbare
rapida. Liderii care se adapteaza la acest model vor fi
cruciali in echilibrarea progreselor tehnologice cu
nevoile umane in era Al

Z

6. Lucru online imersiv

in 2025, conceptul ”in afara biroului” va fi redefinit
prin intermediul platformelor online imersive. Aceste
medii, care integreaza VR si AR, permit colaborarea
fara intreruperi, indiferent de locatia fizica. Ele tran-
sforma toate aspectele vietii profesionale, de la
intalniri dinamice la antrenamente imersive §i team
building. In timp ce marea viziune “metaverse” poate
sé fi disparut, conceptele sale de baza isi gasesc aplica-
tii practice in platformele axate pe munca. Aceastd
tendinta este setatd sd redefineasca munca de la
distantd, combinand beneficiile interactiunii in
persoana cu flexibilitatea digitala.

7. Rolul in crestere al
inteligentei artificiale in
resursele umane

Integrarea Al in HR se accelereaza, revolutionand
managementul capitalului uman. Reformeaza functii
de baza, cum ar fi recrutarea, managementul perfor-

mantei, implicarea angajatilor si dezvoltarea talente-
lor. Pe masurd ce Al se ocupa de sarcinile de rutina,
profesionistii in HR se pot concentra pe activitati stra-
tegice, de mare valoare.

Aceastd schimbare transforma HR dintr-o functie
administrativa Intr-un motor cheie al strategiei orga-
nizationale. Provocarea constd in echilibrarea efi-
cientei Al cu amprenta umana in managementul per-
sonalului.

Departamentele de resurse umane de succes vor
folosi inteligenta artificiald pentru a imbunatati, nu
inlocui, rationamentul uman si empatia.

8. Hibridul - noua
normalitate

in ciuda eforturilor organizatiilor, incercarile (care
implica fie amenintare, fie ademenire) de a convinge
angajatii sd renunte la libertatea de a lucra de acasa
s-au dovedit in mare masura esuate.

Daca, spre exemplu, o companie da un ultimatum
pentru ca lucratorii sdi s se intoarca la birou full-time,
o altad firma realizeaza ca oferirea de flexibilitate este
cheia pentru a atrage talente de top.

Aceasta inseamna ca munca hibrid devine rapid im-
plicitd pentru posturile ce necesita calificare.

Angajatorii care anticipeaza tendintele din 2025
adoptd aceastd noud paradigma, creand oportunitati
pentru forta de munca in vederea imbunatatirii echili-
brului dintre viata profesionald §i cea privata,
mentindnd in acelasi timp conexiuni puternice cu
colegii si culturile companiei.

Pe masura ce navigam prin aceste tendinte transfor-
matoare, este clar ca viitorul muncii va fi definit de ca-
pacitatea noastra de a ne adapta, de a valorifica tehno-
logia si de a acorda prioritate potentialului uman -
creand locuri de munca ce nu sunt doar mai eficiente si
mai flexibile, ci §i mai atractive, implinitoare si alinia-
te cu nevoile in evolutie atat ale indivizilor, cat si ale
organizatiilor. B

Bestjobs: Ingineria domina topul celor mai

ofertante domeni

Noiembrie marcheaza finalul

1de angaj are, In Romania

unei toamne intense pe piata mun-
cii, cu peste 1,1 milioane de CV-uri
trimise de catre candidati in ultima
luna pentru cele 23.000 de joburi
active pe platforma de recrutare
online Bestjobs, evidentiind un ni-
vel ridicat de competitivitate. Ca
rdspuns, angajatorii au initiat
130.000 de invitatii la interviuri de
angajare, In crestere cu 10% fatd de
luna anterioard, ceea ce reflectd o
competitie acerba pentru atragerea
celor mai bune talente, anunta
platforma de recrutare.

Domeniile cu cele mai multe
oportunitdti de angajare au fost
Vanzarile, urmate de Finan-
ciar/Contabilitate, Inginerie, Ma-
nagement si Constructii/Instalatii.
Din punct de vedere geografic, Bu-
curesti si Ilfov au condus detasat,
cu 36% din totalul joburilor dispo-
nibile, urmate de judetele Timis
(8%), Brasov (7%), Cluj (6%) si
Prahova (6%).

Interesul candidatilor a fost cel
mai ridicat pentru domeniile
Vanzari, Financiar/Contabilitate,
IT/Telecom, Call center/Suport
clienti si Productie/Logistica, re-
flectand tendintele actuale din pia-
ta muncii. Femeile au fost mai acti-
ve, reprezentand 54% din totalul
aplicdrilor, comparativ cu 46%
barbati, potrivit sursei citate.

Din punct de vedere al varstei,
grupa 25-34 de ani a dominat apli-
carile pe bestjobs, cu 32,36%, ur-
mata de candidatii intre 18-24 de
ani (28,72%), cei din categoria
35-44 de ani (23,21%), 45-54 de
ani (11,93%) si cei de peste 55 de
ani (4%).

Piata muncii a continuat sa ofere
diversitate in formatele de lucru,
cu 7% dintre joburi in regim remo-
te, concentrate in domeniile IT/Te-
lecom si Call center/Suport clienti,
si 24% dintre joburi in format hi-
brid, ce permit minim o zi pe
saptamana de lucru remote.

Domeniul ingineriei
- 10% din volumul
lunar al joburilor
disponibile

Domeniul ingineriei rdmane
unul dintre cele mai ofertante si
constante sectoare de pe piata
muncii din Romaéania, repre-
zentand, in medie, 10% din volu-
mul lunar al joburilor disponibile,
si o crestere anuala a volumului de
joburi in domeniu. Aceasta stabili-
tate il face atractiv pentru candida-

tii care 1si doresc o cariera bine de-
finita, cu oportunitati diverse si
remuneratii competitive.
Angajatorii din industria ingine-
riei sunt in cautare constantd de
profesionisti specializati, printre
cele mai solicitate specializari se
numara roluri de inginer automa-
tist (1.100—1.400 euro net), inginer
constructor (1.300 - 1.700 euro
net), inginer energetician/electroe-
nergetician (1.500 - 2.000 euro
net), inginer controlul calitatii
(1.400 - 1.700 euro net), inginer
productie (1.000 - 1.200 euro net),
inginer cadastru/topograf (1.100 -

1.300 euro net), inginer proiectare
mecanica (1.200 - 1.400 euro net),
inginer agronom (1.000 -1.200
euro net) sau inginer chimist (900 -
1.100 euro net).

Diferente
semnificative intre
cererea si oferta
salariala

O comparatie a salariilor oferite
de catre angajatori in 2024 si a ce-
rintelor salariale din partea candi-
datilor, exista diferente semnifica-
tive intre cele doua, ajungand la pe-
ste 30% in cazul rolurilor middle si
senior, potrivit Bestjobs. Cele mai
mari discrepante se regasesc in do-
menii precum vanzari, sanatate,
call center, financiar $i manage-
ment. De exemplu, pentru unrol de
manager magazin, diferentele sala-
riale depasesc 31%, Intrucat astep-
tarile candidatilor ajung in general
1.800 de euro, in timp ce ofertele
din piatd sunt cuprinse intre 1.200
si 1.600 de euro.

Pentru un contabil cu peste doi
ani de experienta, salariul dorit va-
riaza intre 1.400 si 1.500 de euro,
insd ofertele din piatd sunt intre
8501 1.100 de euro, ceea ce indica
o diferenta considerabila. in cazul
unui rol de lucrator comercial,

agteptarile salariale se situeaza
intre 750 si 900 de euro, in timp ce
salariile oferite pornesc de la 600
de euro, rezultand o diferenta de
aproximativ 28%. De asemenea,
pentru un agent de vanzari prin te-
lefon, asteptarile sunt de aproxi-
mativ 700 de euro, in timp ce ofer-
tele din piata variaza intre 500 si
700 de euro, reflectiand o
discrepanta de 14%, noteaza sursa
citatd.

in domeniul medical, salariile
oferite pentru pozitia de asistent
medical generalist sunt cu 26% mai
mici decat asteptarile candidatilor.
Pe de alta parte, pentru joburile de
nivel entry, cum ar fi cel de casier,
diferentele sunt mai mici, salariile
oferite fiind cu doar 7% sub nivelul
dorit de candidati.

Ana Visian, Marketing Manager
Bestjobs, explica: “Aceste neali-
nieri salariale din piata evidentiaza
o discrepanta intre cerere si oferta.
Pentru atragerea candidatilor po-
triviti §i retinerea lor pe termen
lung in echipa este necesara o mai
mare flexibilitate in negocierea pa-
chetului salarial. in caz contrar,
companiile vor trebui sa gestione-
ze un nivel ridicat al fluctuatiei de
personal, deoarece angajatii vor
cauta oportunitati profesionale
care sa le indeplineasca cerintele
salariale”.



