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Inteligenþa artificialã,
integratã în mod accelerat
pe piaþa resurselor umane

P
iaþa muncii trece, de
câþiva ani, printr-un
proces major de
transformare, susþi-
nut, printre altele, de
progresele tehnolo-
gice. Integrarea inte-

ligenþei artificiale (AI) în do-
meniul resurselor umane se
face în ritm accelerat, revo-
luþionând managementul ca-
pitalului uman. Conform
specialiºtilor din domeniu,
AI reformeazã funcþii de
bazã de pe piaþa HR, cum
sunt recrutarea, managementul per-
formanþei, implicarea angajaþilor ºi
dezvoltarea talentelor.

Dacã 2023 a fost anul naºterii ºi
propagãrii în piaþã a soluþiilor de in-
teligenþã artificialã, iar 2024 - un an
de accelerare din acest punct de ve-
dere, pe fondul deficitului de perso-
nal ºi sub presiunea permanentã de
a fi eficiente, companiile investesc

în adoptarea tehnologiilor AI, astfel
cã integrarea inteligenþei artificiale
pare cã a fost un fenomen major cu
care s-a confruntat piaþa de HR în
acest an.

Analiºtii pieþei muncii sublinia-
zã cã, în mãsura în care AI se va

ocupa tot mai mult de sarci-
nile de rutinã, profesioniºtii
în HR se pot concentra pe
activitãþi strategice, de valo-
are, iar aceastã schimbare
transformã HR-ul dintr-o
func þ i e admin i s t r a t ivã
într-un motor cheie al strate-

giei organizaþionale. În condiþiile
date, provocarea care apare este re-
alizarea unui echilibru între efi-
cienþa AI ºi amprenta umanã în ma-
nagementul personalului.

Departamentele de resurse
umane de succes vor folosi inteli-
genþa artificialã pentru a îmbunã-
tãþi, nu pentru a înlocui, raþiona-
mentul uman ºi empatia. Aºadar,

pe mãsurã ce AI se ocupã de sarcini
de rutinã, oamenii se pot concen-
tra asupra inovaþiei ºi a aspectelor
interpersonale care conduc la pro-
gres.

O analizã Market Research Futu-
re aratã cã dimensiunea pieþei de in-
teligenþã artificialã în resurse uma-
ne este aºteptatã sã ajungã la 13,1
miliarde de dolari pânã în 2032, de
la 4,16 miliarde de dolari în 2023,
iar pe mãsurã ce companiile adoptã
din ce în ce mai mult soluþii digitale,
AI în HR devine indispensabilã,
oferind instrumente care ajutã la
îndeplinirea sarcinilor precum
screening-ul CV-urilor, analiza pre-
dictivã ºi managementul talentelor.
Conform aºteptãrilor, aceastã piaþã
în creºtere rapidã va continua sã se
extindã, în condiþiile în care firmele
din diverse sectoare recunosc po-
tenþialul AI de a remodela practicile
de resurse umane.

La nivel regional, America de

Nord controleazã cea mai mare cotã
pe piaþa AI pentru resurse umane,
datoritã ratei ridicate de adoptare a
tehnologiilor avansate din dome-
niu. Europa este, de asemenea, un
jucãtor important, iar þãri precum
Marea Germanie, Germania ºi
Franþa înregistreazã creºteri rapide
în adoptarea tehnologiilor AI pen-
tru sectorul HR. Totodatã, în
Asia-Pacific, piaþa se extinde
într-un ritm impresionant datoritã
creºterii gradului de conºtientizare
a potenþialului AI în HR, în special
în economiile emergente precum
China, India ºi þãrile din Asia de
Sud-Est.

În schimb, pieþele din America
Latinã ºi Orientul Mijlociu se aflã
într-un stadiu incipient al adoptãrii
AI în HR, dar se aºteaptã sã creascã
constant odatã ce companiile din
aceste regiuni încep sã recunoascã
beneficiile soluþiilor de HR bazate
pe AI. n

Cãtãlina Cãlinescu, HR & Pay-

roll Partner, Forvis Mazars in

Romania: ”Anul acesta, tendin-

þele în piaþa resurselor umane

au inclus digitalizarea procese-

lor de HR, creºterea importanþei

beneficiilor extrasalariale ºi o

atenþie sporitã asupra diversitã-

þii ºi incluziunii. Pentru anii ur-

mãtori, anticipãm o continuare

a acestor tendinþe, cu un accent

sporit pe utilizarea inteligenþei

artificiale ºi pe dezvoltarea

competenþelor angajaþilor”.

ALINA

VASIESCU
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”Piaþa muncii rãmâne
tensionatã”
(Interviu cu Emilia Stroe, HR Director Sphera Group)

Reporter: Cum a arãtat piaþa
muncii în 2024, comparativ cu anii
anteriori, ºi ce estimaþi pentru anul
viitor?

Emilia Stroe: Piaþa muncii
rãmâne tensionatã ºi nu este nimic
suprinzãtor. La bazã, putem obser-
va o scãdere demograficã conti-
nuã, 2023 fiind anul cu cea mai
micã natalitate în ultimii 90 ani, ºi
o tendinþã constantã de emigrare a
forþei de muncã, România situân-
du-se între primele 20 de locuri în
clasamentul global al þãrilor cu cea
mai mare emigraþie. Vedem, pe de
o parte, mai puþini candidaþi eligi-
bili ºi, pe de altã parte, observãm
necesitatea adaptãrii profilului
candidaþilor/angajaþilor la nevoile
actuale de business.

Tensiunea dintre cerere ºi ofertã
a existat mereu, de fiecare datã ali-
mentatã de schimbarea preferinþe-
lor ºi aºteptãrilor pãrþilor implicate
- candidat, angajat sau angajator.
Însã o influenþã criticã este datã de
contextul asigurat de statul român.
Ca sã folosesc o metaforã, orice
business este un Cub Rubik. Piaþa
muncii reprezintã doar una din fa-
þetele cubului, cãpãtând de fiecare
datã o altã structurã prin adaptare ºi
corelare. Fiecare modificare din
altã faþetã, de ordin politic, econo-
mic, social, tehnologic, legal etc.
va obliga piaþa muncii sã rãspundã
prin reinventare, reorganizare ºi
transformare atât a proceselor/sis-
temelor, cât ºi a profilului angaja-
tului. În acest context, în 2025,
cred cã piaþa muncii va avea jucã-
tori care vor ieºi din joc ºi jucãtori
care vor prospera.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri observate pe aceas-
tã piaþã în anii care au urmat pande-
miei? Prin ce transformãri a trecut
piaþa muncii?

Emilia Stroe: Provocãrile con-
stau, de fapt, în situaþii pe care nu
am reuºit, noi, toate pãrþile impli-
cate în piaþa muncii, sã le rezolvãm
astfel încât sã nu se mai repete. În
2024, cea mai importantã provoca-
re, pe lângã dispariþia progresivã a
forþei de muncã din România, vine
din alinierea educaþiei la nevoile
actuale de business. Existã o dis-
crepanþã între ceea ce oferã forþa de
muncã în termeni de competenþe,
capabilitãþi ºi comportamente ºi
nevoile angajatorilor. În acelaºi
timp, ºi aºteptãrile candidaþilor

depãºesc, de multe ori, realitatea
din piaþa muncii. Încã mai avem de
lucru ºi la capitolul stabilirii de
obiective realiste de urmãrire a
unui parcurs de dezvoltare, care
presupune transparenþã din partea
angajatorului ºi curaj, efort ºi im-
plicare din partea angajatului.

Pare cã ºi presiunea socialã ºi te-
ama de a nu fi exclus pentru cã faci
un anumit tip de activitate devine o
provocare pentru candidaþii sau an-
gajaþii din prezent. Spre exemplu,
existã o reticenþã pentru joburile
din HoReCa, deºi ele sunt o ºcoalã
foarte bunã pentru dobândirea unor
abilitãþi în arii precum organizare,
client service, colaborare, comuni-
care etc.

Dacã vorbim de anii pandemiei,
nu putem ignora transformarea
modului în care muncim ºi adap-
tãm procesele de lucru pentru a
gãsi echilibrul între obiectivele de
business ºi well-being-ul angajaþi-
lor.

O altã provocare majorã a aces-
tor ani a fost reprezentatã ºi de mo-
dificãrile legislative cu implicaþii
fiscale, precum nivelul salariului
minim sau impozitarea tichetelor
de masã, care afecteazã capacitatea
companiilor de a-ºi menþine pro-
misiunea pachetului salarial ºi ca-
pacitatea angajatului de a înþelege
ce se întâmplã cu veniturile sale. Pe
lângã acestea, industria în care ac-
tivãm are ºi propriile provocãri.
Telemunca, foarte doritã de candi-
daþii tineri, nu este aplicabilã în
HoReCa.

”Nivelul de
competitivitate este
variabil în funcþie de
domeniul de
activitate ºi de
interesele jucãtorilor”

Reporter: Cum vedeþi nivelul
de competitivitate de pe piaþa mun-
cii, în acest moment?

Emilia Stroe: Piaþa muncii este
influenþatã de câteva trenduri ºi le
amintesc pe cele prezentate recent
de World Economic Forum: învã-
þarea din viitor, asigurarea autono-
miei cu scopul de a decide cum op-
timizezi, promovarea unui busi-
ness durabil, depãºirea limitelor fi-
zice ºi profesionale, integrarea lu-

mii virtuale în lumea fizicã, con-
struirea unei companii care sã su-
sþinã cercetarea ºi dezvoltarea în
scopul inovaþiei. Pentru a putea ges-
tiona prezenþa noastrã în contextul
acestor trenduri, avem nevoie sã
fim competitivi, în sensul construi-
rii unui mix între competenþe per-
sonale ºi profesionale.

Cred cã nivelul de competitivita-
te de pe piaþa muncii este variabil
în funcþie de domeniul de activitate
ºi de interesele jucãtorilor. ªi asta
pentru cã el depinde de investiþia
fãcutã de toate pãrþile implicate:
statul român, prin sistemul educa-
þional ºi alte sisteme sociale asigu-
rate, angajatorul, prin programele
sale interne de dezvoltare ºi mana-
gement al carierei, dar ºi angajatul,
prin interesul pentru învãþare con-
tinuã.

Reporter: Care sunt recoman-
dãrile dumneavoastrã pentru o per-
soanã care îºi cautã un loc de mun-
cã, în general, respectiv pentru o
persoanã care are în vedere un post
în compania pe care o reprezentaþi?

Emilia Stroe: Dacã mi-aº cãuta
un loc de muncã, aº porni de la ce
ºtiu ºi ce pot sã fac în acest moment
ºi ce mi-aº dori sã fac în viitor. Aº
identifica cum pot ajunge acolo,
adicã ce competenþe, comporta-
mente ºi abilitãþi sunt necesare.
Apoi, pornind de la ce ºtiu ºi ce pot
sã fac, în acest moment, aº cãuta
contextele potrivite sã mã dezvolt.
Exemplele oamenilor de succes ºi
poveºtile lor pot fi surse valoroase
de inspiraþie.

În cadrul Sphera Group, ne do-
rim alãturi colegi care au aceeaºi
filosofie, de dezvoltare continuã.
Recomandarea mea este sã aplice
pentru un job la noi dacã sunt cu-
rioºi ºi dispuºi sã înveþe ºi sã pro-
greseze. Un ingredient important
în aceastã cãlãtorie este autentici-
tatea dublatã de rãbdarea de a pro-
gresa. CEO-ul Sphera ºi directorii
generali ai brandurilor KFC, Pizza
Hut ºi Taco Bell ºi-au început ca-
riera lucrând în restaurante ºi
avansând pas cu pas.

Reporter: Câþi angajaþi noi a re-
crutat Sphera anul acesta ºi ce mai
aveþi în plan, conform ritmului de
expansiune?

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

acesta am recrutat peste 200 de per-
soane. La acestea se adaugã fluc-
tuaþia uzualã de personal, care, în
domenii precum Retail, HoReCa
sau Construcþii, pe anumite postu-
ri, este mai ridicatã decât media,
pentru cã existã un anumit specific
al activitãþii ºi al profilului angaja-
þilor. Avem în vedere continuarea
expansiunii ºi în 2025 ºi, în funcþie
de planul care va fi aprobat la înce-
putul anului viitor, vom adapta ºi
necesarul de recrutare.

Reporter: Care este sursa de
personal, comparativ cu necesarul
din lanþurile deþinute de Sphera?

Emilia Stroe: Recrutãm atât din
þarã, cât ºi din strãinãtate, din þãri
non-UE. Interesant este, însã, cã în
trecut vorbeam despre retenþie ca
fiind noua recrutare, iar acum re-
conversia i-a luat locul, ceea ce
aratã cã suntem într-un proces con-
stant de adaptare. Grupul Sphera a
lansat, în ultimii ani, o invitaþie des-
chisã tuturor candidaþilor fãrã ex-
perienþã, ceea ce permite, la înce-
put de carierã, învãþarea unei mese-
rii sau, pe parcursul carierei, adap-
tarea la o nouã meserie.

Reporter: Cum a evoluat pon-
derea muncitorilor strãini în aceste
lanþuri, în ultimii ani?

Emilia Stroe: În România,
avem o creºtere de la an la an a nu-
mãrului de cetãþeni strãini care au
devenit angajaþii noºtri. Am înce-
put acest proiect în 2019 ºi l-am
concretizat în 2020, iar acum sun-
tem în etapa în care diversificãm
sursele de candidaþi ºi îi susþinem
pe colegii cu experienþã sã progre-
seze. Printr-o instruire continuã ºi
prin oferirea de cursuri de limba
românã, colegii noºtri strãini pot
avansa în parcursul lor profesional.
Avem, deja, colegi, cetãþeni strãini,
care au devenit Crew Traineri ºi
care îi instruiesc pe noii angajaþi.

”Tot mai mulþi
candidaþi încep sã
punãaccentulpecepot
învãþa la loculdemuncã
ºi pe posibilitãþile
de avansare”

Reporter: Cum au evoluat ce-
rinþele unei persoane care cautã un

loc de muncã?
Emilia Stroe: Cerinþele sunt di-

ferite de la persoanã la persoanã.
Desigur, conteazã pachetul salarial

ºi de beneficii, mai ales în contex-
tul inflaþiei ridicate din ultimii ani,
dar tot mai multe alte aspecte încep
sã îºi creascã ponderea. Spre exem-
plu, pentru unii candidaþi conteazã
flexibilitatea programului, pentru a
putea acomoda nevoi personale.
Grupul Sphera oferã programe de
12 ore, 8 ore, 6 ore, 4 ore, 3 ore.
Pentru alþi candidaþi conteazã pro-
ximitatea, iar noi venim cu avanta-
jul unei reþele de 150 de restaurante
în toatã þara. De asemenea, tot mai
mulþi candidaþi încep sã punã ac-
centul pe ce pot învãþa la locul de
muncã ºi posibilitãþile de avansare.
Noi avem un sistem clar de dezvol-
tare a angajaþilor, precum ºi un tra-
seu al carierei bine definit.

Reporter: Care este locul bene-
ficiilor extrasalariale în solicitãrile
celor care vin la un interviu de an-
gajare? Ce oferã Sphera în acest
sens?

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

Recent am modificat valoarea ti-
chetului de masã la 40 lei/tichet/zi.
Facem investiþii continue pentru
starea de bine a angajaþilor, dar ºi
pentru dezvoltarea lor profesionalã
ºi personalã. Platforma noastrã
E-Learn@SPHERA, prin care ofe-
rim acces la peste 750 de cursuri,
este doar un exemplu.

”În contextul actual,
toþi trecem prin
reconversie
profesionalã”

Reporter: Cum vedeþi recon-
versia profesionalã, date fiind toate
transformãrile de pe piaþa muncii?

Emilia Stroe: În contextul ac-
tual, toþi trecem prin reconversie
profesionalã într-o mãsurã mai
mare sau mai micã. Ar trebui doar
sã ºi conºtientizãm acest lucru.
Adaptarea este esenþialã având în
vedere schimbãrile aduse de tehno-
logie, ca sã dau doar un singur
exemplu, iar reconversia profesio-
nalã are la bazã acest principiu.

Candidaþii care vor fi deschiºi
reconversiei profesionale vor gãsi
un loc de muncã. Ne vom putea da
seama dacã se înþelege importanþa
criticã a reconversiei profesionale
doar uitându-ne la numãrul celor
din afara pieþei muncii. Dacã sunt
mulþi, atunci trebuie luate mãsuri
urgente de cãtre toþi jucãtorii din
piaþa muncii, nu doar de companii-
le private. Ar trebui un întreg sis-
tem, construit de statul român, în

susþinerea reconversiei profesio-
nale, cu scopul de a asigura viitorul
pieþei muncii.

Reporter: Cum percep angajaþii
expansiunea Inteligenþei Artificia-
le? O considerã o ameninþare?

Emilia Stroe: Cred cã inteligen-
þa artificialã este privitã de angajaþi
în modul în care societatea ºi orga-
nizaþiile o prezintã ºi mai ales în
funcþie de rolul pe care i-l alocã.

Pentru Sphera Group, digitaliza-
rea este un pilon important în stra-
tegia sa de dezvoltare. Am imple-
mentat softuri care sã îi ajute pe co-
legi sã fie eficienþi, dar ºi pentru a
avea imagini cât mai clare asupra
rezultatelor muncii noastre. Pe de
altã parte, ar fi dificil sã credem cã
o inteligenþã artificialã ar putea
oferi o experienþã umanã extraor-
dinarã în momentul în care dorim
sã servim masa, de exemplu. Astfel
cã rãmânem un business care are
oamenii în centrul sãu. Tocmai de
aceea, pânã acum, colegii noºtri au
primit cu încredere instrumentele
bazate pe inteligenþã artificialã,
înþelegând valoarea adãugatã.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Î
n 2024, cea mai importantã provocare, pe lângã dispariþia pro-

gresivã a forþei de muncã din România, vine din alinierea educa-

þiei la nevoile actuale de business, ne-a declarat doamna Emilia

Stroe, HR Director Sphera Group, menþionând cã existã o dis-

crepanþã între ceea ce oferã forþa de muncã în termeni de com-

petenþe, capabilitãþi ºi comportamente ºi nevoile angajatorilor.

Piaþa muncii este influenþatã de câteva trenduri
ºi le amintesc pe cele prezentate recent de
World Economic Forum: învãþarea din viitor,
asigurarea autonomiei cu scopul de a decide cum
optimizezi, promovarea unui business durabil,
depãºirea limitelor fizice ºi profesionale,
integrarea lumii virtuale în lumea fizicã,
construirea unei companii care sã susþinã
cercetarea ºi dezvoltarea în scopul inovaþiei".

În România, avem o creºtere de la an la an a
numãrului de cetãþeni strãini care au devenit
angajaþii noºtri. Am început acest proiect în 2019
ºi l-am concretizat în 2020, iar acum suntem în
etapa în care diversificãm sursele de candidaþi ºi îi
susþinem pe colegii cu experienþã sã progreseze".
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“Anul acesta a adus
o stabilizare a pieþei

muncii, dupã perturbãrile
din 2020-2021”

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

Reporter: Cum a arãtat piaþa
muncii în 2024, comparativ cu anii
anteriori, ºi ce estimaþi pentru 2025?

Luminiþa Florea: ªi în 2024, pia-
þa muncii a continuat sã fie influenþa-
tã de tendinþele din anii anteriori, di-
gitalizarea, munca la distanþã sau hi-
brid ºi automatizarea, dar ºi de pro-
vocãrile economice ºi sociale. Cere-
rea pentru competenþe digitale ºi teh-
nologice a crescut ºi va continua sã
creascã ºi în anii urmãtori, având în
vedere transformarea digitalã acce-
leratã în diferite sectoare. Iar angaja-
torii sunt obligaþi sã intre în competi-
þie directã pentru candidaþii care de-
þin aceste abilitãþi.

Dacã facem o comparaþie cu anii
anteriori, 2024 a adus o stabilizare a
pieþei muncii dupã perturbãrile din
2020-2021. Companiile au continuat
sã adopte modele hibride de muncã
ºi au combinat prezenþa fizicã la bi-
rou cu posibilitatea de a lucra de la
distanþã, lucru valabil ºi pentru
Philip Morris România. Angajaþii au
primit bine acest model, care au
apreciat flexibilitatea oferitã de an-
gajator. Totuºi, provocãrile legate de
comunicarea eficientã, menþinerea
coeziunii organizaþionale ºi gestio-
narea performanþei au fost frecvente.
Prin urmare, companiile au început
sã punã un accent mai mare pe sãnã-
tatea mentalã ºi bunãstarea angajaþi-
lor ºi pe dezvoltarea unei culturi or-
ganizaþionale solide care sã sprijine
atât munca la birou, cât ºi pe cea de la
distanþã ºi sã prioritizeze coeziunea
echipelor, chiar în lipsa interacþiuni-
lor fizice frecvente. Astfel, mulþi an-
gajatori au investit în tehnologii sau
platforme care faciliteazã colabora-
rea ºi comunicarea, pentru cã trebuie
sã recunoaºtem cã succesul pe ter-
men lung al modelului de muncã hi-
brid depinde de capacitatea de a inte-
gra echipe care lucreazã la distanþã.

Pentru 2025, estimez cã aceste
tendinþe vor continua, cu accent pe
creºterea cererii pentru competenþe
în domenii precum inteligenþa artifi-
cialã, securitatea ciberneticã ºi sus-
tenabilitatea. Flexibilitatea la locul
de muncã va rãmâne o prioritate, la
fel ºi accentul pus pe bunãstarea an-
gajaþilor ºi pe echilibrul între viaþa
profesionalã ºi cea personalã.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri observate pe aceastã
piaþã în ultimii ani?

Luminiþa Florea: Aºa cum spu-
neam, piaþa muncii este dinamicã,
evolueazã, iar în ultimii ani a trecut
prin numeroase provocãri ºi trans-
formãri semnificative. Dacã ne
gândim la piaþa muncii de acum cinci
ani, diferenþele sunt majore, compa-
niile s-au schimbat, la fel ºi angajaþii
ºi cei care sunt în cãutarea unui loc
de muncã. Adaptarea este cuvântul
la ordinea zilei, dar ºi sãnãtatea men-
talã ºi bunãstarea angajaþilor ca pre-
ocupare pentru angajatori, pentru a
ajuta angajaþii sã treacã mai uºor prin
aceste transformãri.

Cele mai relevante provocãri ºi
transformãrile pe care le-au generat
sunt automatizarea ºi digitalizarea
care au fãcut ca tehnologiile avansa-
te, în special inteligenþa artificialã,
sã înlocuiascã multe locuri de muncã
tradiþionale. Aceastã evoluþie a pie-

þei a dus la cerere pentru competenþe
noi ºi avansate. O altã provocare ce a
fost transformatã în oportunitate este
adoptarea muncii hibrid. O conse-
cinþã a pandemiei - multe companii
au adoptat munca la distanþã sau mo-
dele de muncã hibride în care combi-
nã munca la birou cu cea de la distan-
þã pentru a oferi mai multã flexibili-
tate angajaþilor. Alte schimbãri im-
portante pe piaþa muncii sunt accen-
tul pe diversitate ºi incluziune ºi pre-
ocuparea pentru educaþie ºi formarea
continuã. Companiile au început sã
ia mai mult în considerare crearea
unor medii de lucru diverse ºi inclu-
zive ºi, astfel, au recunoscut benefi-
ciile acestora pentru inovaþie ºi per-
formanþã, iar angajaþii sunt mai preo-
cupaþi de dezvoltarea profesionalã,
dar ºi personalã, pentru a reduce de-
calajul de competenþe, a rãmâne
competitivi ºi a se adapta la schimbã-
rile rapide din diversele industrii.

Reporter: Cum vedeþi nivelul de
competitivitate de pe piaþa muncii, în
acest moment?

Luminiþa Florea: Ultimii ani au
fost excelenþi pentru noi dacã ne ui-
tãm la rezultatele de business si de
aceea atragerea talentelor potrivite
este esenþialã pentru prezent ºi mai
ales pentru viitor. Suntem o com-
panie care este mereu în cãutare de
talente, fie cã vorbim despre pozi-
þii de management sau de poziþii

foarte specializate pentru fabrica
Philip Morris România din Otopeni.

Cererea pentru talente calificate a
crescut semnificativ, în special în do-
menii precum IT, digital, marketing,
sustenabilitate, dar mai ales în poziþii
de leadership. Aceastã cerere cres-
cutã a dus la o competiþie între anga-
jatori, care cautã sã atragã ºi sã reþinã
cei mai buni specialiºti. Angajatorii
au devenit mult mai atenþi la nevoile
viitorilor angajaþi ºi comunicã trans-
parent beneficiile relevante pentru
diversele generaþii care activeazã
acum în piaþa muncii. Un aspect im-
portant este flexibilitatea pe care an-
gajaþii o cautã din ce în ce mai mult,
ceea ce face ca opþiunile de lucru la
distanþã ºi programele flexibile sã
devinã criterii esenþiale în alegerea
unui loc de muncã. Companiile care
se adapteazã acestor cerinþe au un
avantaj competitiv semnificativ,
reuºind sã atragã talente care valori-
zeazã un echilibru sãnãtos între viaþa
profesionalã ºi cea personalã. Cultu-
ra organizaþionalã joacã, de aseme-
nea, un rol crucial. Organizaþiile care
promoveazã diversitatea ºi incluziu-
nea nu doar cã îºi îmbunãtãþesc ima-
ginea, dar ºi atrag angajaþi care cautã
un mediu de lucru în care se simt ac-
ceptaþi ºi valorizaþi. În plus, pachete-
le salariale competitive ºi beneficiile
relevante devin esenþiale pentru a se
diferenþia pe o piaþã din ce în ce mai

aglomeratã.
La Philip Morris România, pentru

a þine pasul ºi a atrage candidaþii pe
care ni-i dorim, ºtim cã trebuie sã ne
îmbunãtãþim permanent brandul de
angajator. Am obþinut certificarea
Top Employer pentru al zecelea an
consecutiv în 2024 ºi certificarea
Equal Salary în 2019, ocupãm locul
al doilea în clasamentul general de
pe platforma undelucram.ro în 2024,
suntem prezenþi în multe evenimente
online si offline pentru a comunica
direct cu potenþialii candidaþi. Conti-
nuãm sã ne concentrãm pe îndeplini-
rea nevoilor angajaþilor pentru a pãs-
tra talentele ºi a le îndeplini nevoile,
dar ºi pentru a atrage alte talente noi
în organizaþie.

Reporter: Care sunt recomandã-
rile dumneavoastrã pentru o persoa-
nã care îºi cautã un loc de muncã, în
general, respectiv pentru un candidat
care are în vedere un post în compa-
nia Philip Morris România?

Luminiþa Florea: Cred cã toþi am
trecut prin experienþa cãutãrii unui
loc de muncã ºi am privit-o ca pe o
provocare, dar ºi ca pe o ºansã de a
face o autoevaluare personalã. Îmi
amintesc momentul când, acum 12
ani, îmi actualizam CV-ul pentru a
aplica la Philip Morris România ºi
auto-analiza pe care o fãceam
gândindu-mã dacã am competen-
þele ºi realizãrile relevante. Astã-
zi, aº adãuga ºi profilul LinkedIn
la lista de recomandãri pe care
le-aº face unui candidat care aplicã
la Philip Morris România sau la ori-
ce companie: asigurã-te cã CV-ul tãu
este actualizat, clar ºi concis, include
realizãrile ºi competenþele relevante,
fii activ pe LinkedIn, iar profilul tãu
ar trebui sã reflecte aceleaºi informa-
þii ca CV-ul. Apoi, documenteazã-te
despre companie ºi poziþia pentru
care aplici. Pregãteºte rãspunsuri
pentru întrebãrile comune din cadrul
interviului ºi pregãteºte întrebãri
pentru angajator.

Crearea unei reþele de contacte
pentru a afla despre oportunitãþi de
muncã ºi participarea la evenimente
de networking unde existã prilejul de

conectare cu profesioniºti din diver-
se domenii este esenþialã. Continuã
sã înveþi ºi sã te dezvolþi profesional.
Cursurile online, certificãrile ºi
workshop-urile pot adãuga valoare
profilului tãu, te ajutã sã rãmâi rele-
vant ºi vizibil pentru potenþialul vii-
tor angajator.

I a r d a c ã c i n e v a a p l i c ã l a
Philip Morris România, i-aº reco-
manda sã se informeze despre com-
panie, misiune, valori ºi produse.
Noi, la Philip Morris România, pu-
nem accent pe inovaþie, adaptare ºi
dorinþa de învãþare permanentã, aºa
cã dacã are experienþã sau competen-
þe în domeniile pe care le cãutãm, sã
se asigure cã le evidenþiazã în aplica-
þie. Sã arate entuziasm ºi motivaþie,
apreciem un candidat care este
stãpân pe sine ºi dornic sã ni se alãtu-
re, sã ne arate cum poate contribui la
misiunea noastrã de a construi un vii-
tor fãrã fum. Iar dacã nu obþine jobul
din prima încercare, sã cearã feed-
back ºi sã-l foloseascã pentru a-ºi
îmbunãtãþi viitoarele interviuri.

Reporter: Cum este influenþatã
piaþa muncii, în general, ºi resursa
umanã/locurile de muncã din com-
pania dumneavoastrã, în special, de
evoluþia tehnologicã, respectiv de
Inteligenþa Artificialã?

Luminiþa Florea: Evoluþia teh-
nologicã, în special prin intermediul
Inteligenþei Artificiale (IA), are un
impact considerabil asupra pieþei
muncii ºi asupra resurselor umane
din cadrul companiilor. Aºa cum am
menþionat anterior, cererea pentru
angajaþi ce deþin competenþe tehno-
logice, precum programarea, analiza
datelor ºi gestionarea sistemelor IA,
este în continuã creºtere. De aseme-
nea, multe locuri de muncã repetitive
sau bazate pe reguli sunt acum
automatizate, ceea ce poate duce la
dispariþia unor roluri tradiþionale,
dar ºi la apariþia unora noi, mai spe-
cializate. Totuºi, existã anumite lo-
curi de muncã care nu pot fi înlocuite
de inteligenþa artificialã, deoarece
nu toate procesele sunt susceptibile
de automatizare.

Transformarea prin care trece
compania noastrã în România ºi la
nivel global ºi accentul pus pe
inovaþie ºi tehnologie ne-ar putea
face sã credem cã multe locuri de
muncã au dispãrut. Deºi fabrica
Philip Morris România din Otopeni a
trecut printr-un proces de transfor-
mare din punct de vedere al tehnolo-
giei utilizate ºi unele procese au fost
automatizate în ultimii ºapte ani, nu-
mãrul angajaþilor nu a scãzut, ci

chiar a crescut. Unele locuri de mun-
cã nu pot fi automatizate, iar, în aces-
te cazuri, omul va prima în faþa
maºinii. Faptul cã ne bazãm atât de
mult pe tehnologie a fãcut ca investi-
þiile în formarea angajaþilor sã devi-
nã esenþiale pentru a-i ajuta sã se
adapteze la noile tehnologii ºi pentru
a-ºi dezvolta competenþele necesare.

Reporter: Cum se construieºte o
culturã a egalitãþii de ºanse ºi inclu-
ziunii în cadrul unei companii pre-
cum Philip Morris România?

Luminiþa Florea: În cadrul
Philip Morris International ne-am fã-
cut o misiune din a construi o culturã
a egalitãþii de ºanse ºi incluziunii.
Având peste 80.000 de angajaþi în
peste 90 de þãri, pot spune cã diversi-
tatea este cel mai valoros atu al nos-
tru ºi nu sunt doar simple cuvinte, ci
un principiu fundamental integrat în
structura organizaþiei noastre. Di-
versitatea este sursa creativitãþii,
inovaþiei ºi rezilienþei de care avem
nevoie pentru a construi un viitor
fãrã fum, în care þigãrile vor fi înlo-
cuite cu produse inovatoare care nu
ard tutunul. Ne ghidãm dupã motto-ul
campaniilor noastre recente de Di-
versitate, Egalitate ºi Incluziune
(DE&I) - „Unicitate în Diversitate” -
ºi ne concentrãm constant pe valori-
ficarea perspectivelor, experienþelor
ºi talentelor unice ale forþei noastre
de muncã globale. Am stabilit obiec-
tive clare de diversitate, egalitate ºi
incluziune, cu responsabilitate pen-
tru atingerea acestora, ºi le-am atins
sau suntem în curs de a le atinge atât
în România, cât ºi la nivel global. Dau
doar un exemplu - în 2023, 41,8% din-
tre funcþiile de conducere la nivel glo-
bal au fost ocupate de femei, ceea ce
înseamnã cã am depãºit þinta de 40%,
iar în România am ajuns la 45% deja.

La nivel global au fost implemen-
tate politici clare care promoveazã
diversitatea ºi incluziunea, inclusiv
în procesul de angajare, apoi în pro-
movarea ºi evaluarea performanþei.
Comunicarea deschisã a acestor po-
litici angajaþilor a fost esenþialã pen-
tru a asigura înþelegerea ºi accepta-

rea lor, iar organizarea de sesiuni de
formare pentru angajaþi ºi lideri, axa-
te pe conºtientizarea prejudecãþilor
ºi pe importanþa diversitãþii au încu-
rajat discuþiile despre incluziune, di-
versitate ºi egalitate. Iar pentru cã
exemplul personal conteazã foarte
mult, liderii încearcã sã fie modele
de incluziune ºi sã demonstreze an-
gajamentul faþã de incluziune, echi-
tate ºi diversitate prin acþiunile lor.

Pentru cã orice iniþiativã are nevo-
ie sã fie evaluatã ºi ajustatã, mãsu-
rãm periodic progresul acestor poli-
tici ºi iniþiative pentru a determina
eficienþa acestora ºi facem acest lu-
cru cu ajutorul angajaþilor. Iar pe
baza feedback-ului lor ºi a rezultate-
lor obþinute adaptãm sau schimbãm
strategiile.

Reporter: Cum putem integra in-
cluziunea ºi diversitatea în experien-
þa oferitã angajaþilor?

Luminiþa Florea: Am afirmat
mereu ºi voi continua sã subliniez cã
diversitatea ºi incluziunea reprezintã
un principiu fundamental, un catali-
zator al unei organizaþii sãnãtoase.
Diversitatea ºi incluziunea ne ajutã
sã creãm un context care permite
inovarea, creativitatea ºi dezvoltarea
ºi care stimuleazã productivitatea ºi
satisfacþia angajaþilor noºtri. Împre-
unã, construim un mediu de lucru in-
cluziv, echitabil ºi sustenabil carac-
terizat de o culturã a respectului, în
care fiecare coleg ºtie cã este accep-
tat, valorizat ºi recunoscut pentru
cine este. Ne pasã, aºa cã ascultãm
activ poveºtile personale, înþelegem
circumstanþele individuale ºi ne
adaptãm politicile pentru a rãspunde
cât mai bine nevoilor lor. Fie cã este
vorba despre un pãrinte care îmbinã
viaþa de familie cu munca, un coleg
LGBTQ+ sau o persoanã cu dizabili-
tãþi, le oferim sprijinul necesar.

Pentru a rãspunde unor nevoi spe-
cifice ale colegilor, anul acesta am
lansat primele grupuri de angajaþi,
ERG-uri (Employee Resource Groups).
Aceste grupuri voluntare, organizate
de angajaþi, se concentreazã pe di-
verse dimensiuni ale diversitãþii.
Scopul lor este de a promova o cultu-
rã a incluziunii ºi echitãþii ºi de a ofe-
ri un cadru care sprijinã sentimentul
de apartenenþã, vizibilitate ºi o mai
bunã înþelegere a experienþelor va-
riate din cadrul companiei. De ase-
menea, aceste grupuri întãresc
legãtura dintre angajaþi ºi organizaþie,
facilitând interacþiunea cu persoane
care împãrtãºesc preocupãri ºi viziuni
similare. La Philip Morris România,
avem deja t re i grupur i :
PARENTS@PMI (dedicat pãrinþi-
lor), WIN – Women’s Inspiration
Network (dedicat femeilor) ºi ad-
vantAGE, grupul dedicat colaborãrii
între generaþii. Fiecare dintre aceste
grupuri are peste 100 de membri din
rândul angajaþilor ºi oferã un spaþiu
colaborativ în care persoanele cu
identitãþi comune îºi pot valorifica
puterea colectivã în sprijinul diversi-
tãþii ºi incluziunii, atât la locul de
muncã, cât ºi în comunitãþi.

Reporter: Mulþumesc! n

A
nul acesta a adus o stabilizare a pieþei muncii, dupã pertur-
bãrile din 2020-2021, este de pãrere Luminiþa Florea,
Director People & Culture Philip Morris România. În cadrul
unui interviu, domnia sa ne-a transmis cã, prin urmare,
companiile au început sã punã un accent mai mare pe sãnã-

tatea mentalã ºi bunãstarea angajaþilor ºi pe dezvoltarea unei culturi
organizaþionale solide bazate pe diversitate ºi incluziune.

Mulþi angajatori au investit în tehnologii sau
platforme care faciliteazã colaborarea ºi
comunicarea, pentru cã trebuie sã recunoaºtem cã
succesul pe termen lung al modelului de muncã
hibrid depinde de capacitatea de a integra echipe
care lucreazã la distanþã".

Evoluþia tehnologicã, în special prin intermediul
Inteligenþei Artificiale (IA), are un impact
considerabil asupra pieþei muncii ºi asupra
resurselor umane din cadrul companiilor.
Cererea pentru angajaþi ce deþin competenþe
tehnologice, precum programarea,
analiza datelor ºi gestionarea sistemelor IA, este
în continuã creºtere".
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MarketResearchFuture:
Inteligenþaartificialã
pepiaþaHR-peste

13miliardededolari, în2032
D

imensiunea pieþei de
inteligenþã artificialã
(AI) în resurse umane
(HR) este aºteptatã sã

ajungã la 13,1 miliarde de dolari
pânã în 2032, de la 4,16 miliarde de
dolari în 2023, în baza unei creºteri
anuale compuse (CAGR) de apro-
ximativ 13,59% în perioada 2024 -
2032, conform unui studiu realizat
de Market Research Future, pre-
luat de openpr.com.

Analiza menþioneazã cã piaþa
globalã de inteligenþã artificialã în
HR a cunoscut o creºtere semnifi-
cativã în ultimii ani, determinatã de
cererea tot mai mare de soluþii efi-
ciente, care sã optimizeze procese-
le de angajare, managementul an-
gajaþilor ºi luarea deciziilor bazate
pe date. Instrumentele de resurse
umane bazate pe inteligenþã artifi-
cialã le permit organizaþiilor sã efi-
cientizeze recrutarea, formarea ºi
implicarea angajaþilor, sporind în
cele din urmã productivitatea ºi pã-
strarea lor. Piaþa este condusã de
nevoia companiilor de a-ºi îmbu-
nãtãþi eficienþa operaþionalã, ceea
ce îmbunãtãþeºte, în acelaºi timp,
experienþa angajaþilor. Pe mãsurã
ce companiile adoptã din ce în ce
mai mult soluþii digitale, AI în HR
devine indispensabilã, oferind in-
strumente care ajutã la îndeplinirea
sarcinilor precum screening-ul
CV-urilor, analiza predictivã ºi ma-
nagementul talentelor. Se aºteaptã
ca aceastã piaþã în creºtere rapidã
sã continue sã se extindã, deoarece
organizaþiile din diverse sectoare
recunosc potenþialul AI de a remo-
dela practicile de resurse umane.

Jucãtori cheie
Câþiva jucãtori cheie conduc

piaþa AI pentru HR, aducând solu-
þii inovatoare care se adreseazã di-
feritelor faþete ale resurselor uma-
ne. Companii precum IBM Corp.,
SAP SE, Oracle Corp., Workday
Inc. ºi Microsoft Corp. sunt unele
dintre numele proeminente de pe
aceastã piaþã, fiecare oferind plat-
forme bazate pe inteligenþã artifi-
cialã pentru aplicaþii de resurse
umane. Alþi jucãtori importanþi in-
clud ADP Inc., Ultimate Software
Group Inc., Cornerstone OnDe-
mand Inc. ºi UKG Inc., care oferã
soluþii personalizate de resurse
umane ce se concentreazã pe îmbu-
nãtãþirea implicãrii salariaþiilor, a
recrutãrii, analizei forþei de muncã
ºi managementului performanþei.
Aceste companii nu doar modelea-
zã peisajul pieþei, ci ºi îºi actualize-
azã continuu ofertele pentru a
încorpora tehnologii avansate pre-
cum procesarea limbajului natural
(NLP) ºi învãþarea automatã (ML).
În plus, startup-uri precum Hire-
Vue, Pymetrics ºi Eightfold AI fac
progrese semnificative cu produse
axate pe niºã, care le permit anga-
jatorilor sã adopte practici de anga-
jare mai eficiente ºi imparþiale.
Concurenþa dintre aceºti jucãtori
este acerbã, deoarece toþi se strãdu-
iesc sã se diferenþieze prin inova-
rea de produse, interfeþe uºor de
utilizat ºi integrarea fãrã probleme
a instrumentelor AI în infrastructu-
rile de resurse umane existente.

Piaþã segmentatã
Piaþa AI în HR este segmentatã

pe baza unor criterii, inclusiv tipul
soluþiei, modul de implementare,
aplicarea ºi industria verticalã, po-
trivit analizei. În ceea ce priveºte

tipurile de soluþii, piaþa este împãr-
þitã în software ºi servicii, softwa-
re-ul de resurse umane bazat pe in-
teligenþã artificialã acoperind to-
tul, de la sistemele de urmãrire a
solicitanþilor pânã la platformele
de implicare a angajaþilor. Moduri-
le de implementare includ în pri-
mul rând soluþii cloud ºi on-premi-
se, soluþiile bazate pe cloud
câºtigând popularitate datoritã sca-
labilitãþii, rentabilitãþii ºi accesibi-
litãþii uºoare de oriunde. Dupã
aplicare, AI în piaþa HR serveºte
recrutarea, implicarea angajaþilor,
învãþarea ºi dezvoltarea, manage-
mentul forþei de muncã ºi analiza
performanþei. Fiecare zonã de apli-
care este esenþialã pentru îmbunã-
tãþirea practicilor de resurse uma-

ne, recrutarea ºi managementul
forþei de muncã înregistrând cele
mai înalte niveluri de adoptare.
Industriile care adoptã AI în HR
variazã de la IT ºi telecomunicaþii
la asistenþã medicalã, BFSI (ban-
care, servicii financiare ºi asigurã-

ri), retail, producþie ºi sectoare gu-
vernamentale. Cererea din ce în ce
mai mare de AI în HR pe diverse
verticale se datoreazã în mare mã-
surã nevoii universale de procese
de HR simplificate, analize predic-
tive ale talentelor ºi managementul
strategic al capitalului uman.

Dinamica pieþei
AI pe piaþa de resurse umane

este influenþatã de mai multe dina-
mici cheie, inclusiv factori, provo-
cãri, oportunitãþi ºi tendinþe. Prin-
tre principalii factori se numãrã ce-
rerea în creºtere pentru procese au-
tomate de recrutare, care ajutã de-
partamentele de HR sã economise-
ascã timp ºi sã reducã pãrtinirea
umanã în selecþia candidaþilor. În
plus, soluþiile AI sunt din ce în ce
mai folosite pentru a îmbunãtãþi
experienþa angajaþilor ºi pentru a
îmbunãtãþi ratele de retenþie, ofe-
rind strategii de implicare persona-
lizate ºi analize predictive pentru
dezvoltarea angajaþilor. Cu toate
acestea, provocãri precum preocu-
pãrile privind confidenþialitatea
datelor, potenþialele pãrtiniri ale

algoritmilor AI ºi costul iniþial ridi-
cat al soluþiilor AI în HR reprezintã
obstacole în calea creºterii pieþei.
În ciuda acestor provocãri, piaþa
oferã oportunitãþi semnificative, în
special tendinþa de creºtere a mun-
cii la distanþã ºi a locurilor de mun-
cã hibride, care au accelerat cere-
rea de instrumente de resurse uma-
ne bazate pe inteligenþã artificialã
pentru a gestiona echipele distribu-
ite. Trecerea cãtre o forþã de muncã
digitalã ºi utilizarea tot mai mare a
NLP ºi ML pentru a dezvolta solu-
þii avansate de HR sunt tendinþele
cheie care conduc piaþa. Aceste
progrese sunt aºteptate sã ajute or-
ganizaþiile sã depãºeascã provocã-
rile legate de HR, sã îmbunãtãþea-
scã procesul decizional ºi sã susþi-
nã creºterea afacerii.

Evoluþii recente în
AI pentru HR

Evoluþiile recente ale tehnolo-
giei AI au avut un impact semnifi-
cativ asupra sectorului HR, compa-
niile inovând în mod constant pen-
tru a rãspunde nevoilor în continuã
evoluþie. De exemplu, progresele
în învãþarea automatã au permis
software-ului de resurse umane sã
prezicã cu o mai mare acurateþe
schimbarea angajaþilor, permiþând
companiilor sã abordeze potenþia-
lele probleme de retenþie în mod
proactiv. Multe companii au încor-
porat, de asemenea, NLP în plat-
formele lor de resurse umane, faci-
litând o comunicare mai eficientã
cu candidaþii ºi angajaþii prin chat-
bot-uri bazate pe inteligenþã artifi-
cialã. În plus, unele platforme de
resurse umane folosesc acum ana-
liza datelor pentru a oferi informa-

þii despre diversitatea forþei de
muncã ºi mãsurãtorile de incluziu-
ne, ajutând organizaþiile sã creeze
locuri de muncã mai echitabile ºi
mai incluzive. O altã dezvoltare
semnificativã este integrarea tot
mai mare a AI cu platformele de
analizã HR, permiþând companii-
lor sã obþinã informaþii în timp real

asupra performanþei forþei de mun-
cã ºi a nivelurilor de implicare. În
plus, pe mãsurã ce cadrele de regle-
mentare privind utilizarea AI la lo-
cul de muncã continuã sã evolueze,
se pune un accent puternic pe inte-
ligenþa artificialã eticã, care urmã-
reºte sã atenueze pãrtinirile ºi sã
sporeascã transparenþa în procese-
le de luare a deciziilor legate de
HR. Este posibil ca acest accent pe
dezvoltarea responsabilã a inteli-
genþei artificiale sã modeleze ino-
vaþiile viitoare ºi sã asigure cã so-
luþiile de resurse umane bazate pe
inteligenþã artificialã se aliniazã cu
standardele etice.

America de Nord
are cea mai mare
cotã de piaþa AI
pentru HR

La nivel regional, America de
Nord deþine cea mai mare cotã pe
piaþa AI pentru resurse umane, în
primul rând datoritã ratei ridicate

de adoptare a tehnologiilor avansa-
te de resurse umane în rândul com-
paniilor din Statele Unite ºi Cana-
da. Regiunea gãzduieºte multe din-
tre companiile de top din acest sec-
tor ºi are o infrastructurã tehnolo-
gicã bine stabilitã care sprijinã dez-
voltarea ºi implementarea soluþii-
lor de resurse umane bazate pe in-
teligenþã artificialã. În plus, con-
centrarea Americii de Nord pe
îmbunãtãþirea implicãrii angajaþi-
lor, combinatã cu un accent tot mai
mare pe diversitate ºi incluziune, a
stimulat adoptarea AI în HR. Euro-
pa este, de asemenea, un jucãtor
important, cu þãri precum Regatul
Unit, Germania ºi Franþa, care se
confruntã cu o creºtere rapidã în
adoptarea tehnologiei HR bazatã
pe inteligenþã artificialã.

Companiile europene folosesc
din ce în ce mai mult AI pentru a
îndeplini standardele de confor-
mitate ºi pentru a îmbunãtãþi efi-
cienþa managementului forþei de
muncã.

În regiunea Asia-Pacific, piaþa
se extinde într-un ritm impresio-
nant datoritã creºterii gradului de
conºtientizare a potenþialului AI în
HR, în special în economiile emer-
gente precum China, India ºi þãrile
din Asia de Sud-Est. Regiunea
Asia-Pacific beneficiazã de o cere-
re din ce în ce mai mare pentru AI
în HR, determinatã de o combina-
þie între creºterea economicã rapi-
dã, forþa de muncã în expansiune ºi
un accent sporit pe transformarea
digitalã.

În cele din urmã, pieþele din
America Latinã ºi Orientul Mijlo-
ciu se aflã în stadiile incipiente ale
adoptãrii AI în HR, dar se aºteaptã
sã creascã constant pe mãsurã ce
organizaþiile din aceste regiuni
încep sã recunoascã beneficiile so-
luþiilor de HR bazate pe AI.

Dinamica regionalã indicã fap-
tul cã, în timp ce America de Nord
ºi Europa dominã în prezent piaþa,
regiunea Asia-Pacific deþine un
potenþial extraordinar de creºtere
viitoare.

În concluzie, piaþa Inteligenþei
Artificiale în HR se aflã pe o cale
de creºtere remarcabilã, deoarece

organizaþiile cautã din ce în ce mai
mult sã valorifice puterea AI pen-
tru a transforma practicile HR. De
la recrutare automatã ºi analizã
predictivã pânã la implicarea
îmbunãtãþitã a angajaþilor, AI în
HR oferã o gamã largã de beneficii
care modificã modul în care com-
paniile îºi gestioneazã cel mai va-
loros activ - personalul. Concu-
renþa dintre jucãtorii cheie, împre-
unã cu progresele tehnologice ra-
pide ºi expansiunile regionale,
sunt aºteptate sã conducã la
creºterea în continuare a acestei
pieþe. În timp ce provocãri precum
confidenþialitatea datelor ºi consi-
derentele etice se menþin, inovaþia
continuã în tehnologia AI promite
sã abordeze aceste probleme,
fãcând AI o parte integrantã a ma-
nagementului resurselor umane la
nivel global. AI pe piaþa HR nu
transformã doar sectorul HR, ci le
ºi permite companiilor sã constru-
iascã locuri de muncã mai eficien-
te ºi mai centrate pe angajaþi, care
sã rãspundã cerinþelor forþei de
muncã moderne. n

Progresele în învãþarea automatã au permis
software-ului de resurse umane sã prezicã cu o
mai mare acurateþe schimbarea angajaþilor,
permiþând companiilor sã abordeze potenþialele
probleme de retenþie în mod proactiv".

Provocãri precum preocupãrile privind
confidenþialitatea datelor, potenþialele pãrtiniri ale
algoritmilor AI ºi costul iniþial ridicat al soluþiilor
AI în HR reprezintã obstacole în calea creºterii
pieþei".

Trecerea cãtre o forþã de muncã digitalã ºi utilizarea
tot mai mare a NLP ºi ML pentru a dezvolta soluþii
avansate de HR sunt tendinþele cheie care conduc
piaþa. Aceste progrese sunt aºteptate sã ajute
organizaþiile sã depãºeascã provocãrile legate de
HR, sã îmbunãtãþeascã procesul decizional ºi sã
susþinã creºterea afacerii".
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SERVICII

”Piaþa muncii este într-o etapã de aºezare
în mai toate industriile”

(Interviu cu Mãdãlina Soldan, Country Manager Gi Group)

Reporter: Când aþi intrat pe piaþa
localã de recrutare ºi cum era aceasta
la momentul respectiv?

Mãdãlina Soldan: În 2009, Gi
Group a preluat agenþia de executive
search Barnett McCall Recruitment,
care activa pe piaþa localã din 1999 ºi
era specializatã pe recrutarea de can-
didaþi cu înaltã calificare pentru lo-
curi de muncã de nivel superior ºi
executiv. Din momentul preluãrii, a
fost extinsã paleta serviciilor dispo-
nibile în piaþa localã, care pe atunci
era condusã de companii ºi de anga-
jatori ºi era marcatã de avântul indu-
striei manufacturiere. Spre compara-
þie, în prezent discutãm despre o pia-
þã a cãrei direcþie este datã de candi-
daþi.

Reporter: Ce servicii oferiþi, cã-
ror segmente vã adresaþi ºi din ce
specialiºti aveþi alcãtuitã echipa?

Mãdãlina Soldan: Gi Group este
o agenþie generalistã, care se adrese-
azã tuturor verticalelor de business
ce au nevoie de servicii ce implicã
resursa umanã: recrutare ºi plasare
personal, executive search, muncã
temporarã cu salariaþi blue ºi white
collar, local ºi international mobility
(relocare), outsourcing, payroll, dez-
voltare organizaþionalã ºi outplace-
ment. Echipa Gi Group numãrã apro-
ximativ o sutã de specialiºti, care îºi
desfãºoarã activitatea în cadrul a pa-
tru structuri (business units): Temps

and Perm, Grafton, Wyser ºi Gi
BPO. Susþinem specializarea internã
pe segmente de business ºi investim
constant în dezvoltarea ºi perfecþio-
narea colegilor cu care livrãm servi-
ciile.

Reporter: Cum a evoluat cifra de
afaceri a companiei în ultimul an ºi
ce estimaþi pentru anul viitor?

Mãdãlina Soldan: Business-ul
Gi Group s-a stabilizat în 2024, dupã
doi-trei ani în care, ca efect al pande-
miei, toate liniile de business au avut
urcuºuri ºi coborâºuri neprevãzute.
Pentru 2025 previzionãm o uºoarã
creºtere a cifrei de afaceri, þinând
cont de contextul pieþei locale, în
care flexibilitatea datã de munca
temporarã este din ce în ce mai apre-
ciatã.

”Multe companii
ºi-au restructurat
activitatea ºi chiar au
închis unitãþi,
în 2024”

Reporter: Privind în ansamblu
piaþa resurselor umane, cum a arãtat
aceasta în 2024, comparativ cu anii
anteriori, ºi ce estimaþi pentru 2025?

Mãdãlina Soldan: Putem carac-
teriza piaþa muncii ca fiind într-o eta-
pã de aºezare în mai toate industriile,

inclusiv în cea manufacturierã - care
a suferit o scãdere masivã în primul
trimestru al acestui an. Am observat
cã multe companii ºi-au restructurat
activitatea ºi chiar au închis unele
unitãþi.

2025 vine cu schimbãri fiscale ºi
cel puþin o majorare a venitului mi-
nim pe economie. Cu siguranþã, im-
pactul va exista, în special în zona de
producþie/retail/prestãri servicii,
unde salariile nu sunt cu mult mai
mari decât minimul legal.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri observate pe aceastã
piaþã în anii care au urmat pande-
miei? Prin ce transformãri a trecut
piaþa muncii?

Mãdãlina Soldan: Instabilitatea
anilor 2021 - 2023, concedierile ma-
sive din acea perioadã, silent quit-
ting (prin care angajaþii îºi limiteazã,
practic, atribuþiile de la serviciu), re-
venirea la birou (care este doritã de
cãtre angajatori ºi aproape total re-
spinsã de salariaþi), precum ºi exi-
stenþa a patru generaþii diferite în
câmpul muncii - toate acestea sunt
transformãrile pe care le simte fieca-
re. În acest context, încercãm sã
identificãm soluþiile cele mai bune
pentru a le diminua efectele negati-
ve.

Reporter: Cum vedeþi problema
lipsei de talente în procesul de recru-
tare? Ce alte probleme mai întâmpi-

nã companiile în procesul de atrage-
re a candidaþilor?

Mãdãlina Soldan: Pentru noi, ca
agenþie specializatã în HR, lipsa de
talente se reflectã direct în îngreuna-
rea proceselor de recrutare. Sunt alo-
cate mai multe resurse pentru a obþi-
ne acelaºi rezultat, ceea ce duce, în
ultimã instanþã, la majorarea costuri-
lor. O situaþie des întâlnitã în ultima
perioadã, mai ales în zona de white
collar, o reprezintã numãrul mare de
specialiºti/middle management care
intrã în procesul de recrutare, dar
nu-l finalizeazã. Concret, aceste per-
soane sunt ofertate, dar aleg sã rãm-
ânã la angajatorul actual, deoarece,
din cauza lipsei talentelor, primesc o

contra-ofertã pentru retenþie.

”Forþa de muncã
provenitã din afara
UE va creºte în anii
urmãtori”

Reporter: Cum vedeþi prezenþa
tot mai puternicã a forþei de muncã
externe, în special non-UE, pe piaþa
noastrã? Cum credeþi cã va evolua
aceastã tendinþã?

Mãdãlina Soldan: Ca parte a so-
luþiilor pentru aceastã situaþie, Gi
Group oferã mobilitatea internaþio-
nalã, prin care asigurãm personal din
afara Uniunii Europene pentru piaþa
localã, dar ºi ajutãm candidaþi din
România sã-si gãseascã locuri de
muncã în alte þãri din UE. În mod
clar, forþa de muncã provenitã din
afara Uniunii Europene va creºte în
anii urmãtori, deoarece existã cerere
în acest sens. De multe ori, angajato-
rii preferã sã lucreze cu angajaþi ex-
terni datoritã implicãrii acestora în
muncã, scãderii atriþiei ºi eliminãrii
aproape în totalitate a absenteismu-
lui.

Reporter: Care sunt recomandã-
rile dumneavoastrã pentru o perso-
anã care îºi cautã un loc de muncã,
respectiv pentru o companie care
vrea sã atragã candidaþi?

Mãdãlina Soldan: Recomanda-
rea este aceeaºi pentru ambele pãrþi:
sã fie deschise în colaborarea cu o
agenþie specializatã în HR. Prezenþa
online este un trend ºi este obligato-
riu sã existe un profil digital pe una
din platformele existente, iar compa-
niile sã desfãºoare acþiuni de atrage-
re în aceastã zonã.

Reporter: Vã mulþumesc! n

”Lipsa de talente, fluctuaþia ridicatã de
personal ºi adaptarea la noile tehnologii -

cele mai mari provocãri ale pieþei”
(Interviu cu Cãtãlina Cãlinescu, HR & Payroll Partner, Forvis Mazars in Romania)

Reporter: Când aþi intrat pe piaþa
serviciilor de HR ºi salarizare din
þara noastrã, care sunt serviciile pe
care le oferiþi ºi din ce specialiºti
este alcãtuitã echipa dumneavoa-
strã?

Cãtãlina Cãlinescu: De peste 20
de ani, oferim servicii complete de
HR ºi salarizare în România, in-
cluzând o gamã extinsã de soluþii
precum administrarea de personal,
revizuirea periodicã a documenta-
þiei, calcul salarial, ºi consultanþã în
legislaþia muncii. Echipa noastrã
este formatã din specialiºti cu o vastã
experienþã în domenii precum drep-
tul muncii ºi managementul resurse-
lor umane. Consultanþii noºtri sunt
certificaþi ca Experþi în Legislaþia
Muncii, având calificãri anterioare
ca referent sau inspector de resurse
umane ºi inspector de salarizare,
ceea ce le oferã expertiza necesarã
pentru a oferi suport de înaltã calitate
clienþilor noºtri.

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

Cele mai solicitate servicii din
portofoliul nostru de HR includ con-
sultanþa în legislaþia muncii ºi admi-
nistrarea de personal. În cadrul For-
vis Mazars, serviciile de consultanþã
în legislaþia muncii acoperã elabora-
rea ºi revizuirea politicilor interne, a
ghidurilor ºi regulamentelor, con-
tractelor colective de muncã, pre-
cum ºi sprijinirea clienþilor noºtri în
aspecte legate de cercetãri discipli-
nare, concedieri ºi alte procese de re-

surse umane.
Reporter: Privind în ansamblu

piaþa resurselor umane, care au fost
tendinþele în 2024 ºi ce previziuni
aveþi pentru anii viitori?

Cãtãlina Cãlinescu: Anul acesta,
tendinþele în piaþa resurselor umane
au inclus digitalizarea proceselor de
HR, creºterea importanþei beneficii-
lor extrasalariale ºi o atenþie sporitã
asupra diversitãþii ºi incluziunii.
Pentru anii urmãtori, anticipãm o
continuare a acestor tendinþe, cu un
accent sporit pe utilizarea inteligen-
þei artificiale ºi pe dezvoltarea com-
petenþelor angajaþilor.

”Companiile se
confruntã cu dificultãþi
legate de retenþia
angajaþilor ºi de
crearea unui mediu de
lucru atractiv ºi
motivant”

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri, în prezent, pe piaþa
de profil?

Cãtãlina Cãlinescu: Lipsa de ta-
lente, fluctuaþia ridicatã de personal
ºi adaptarea la noile tehnologii re-
prezintã câteva dintre cele mai mari
provocãri ale pieþei. Totodatã, com-
paniile se confruntã cu dificultãþi le-
gate de retenþia angajaþilor ºi de cre-
area unui mediu de lucru atractiv ºi
motivant. În plus, cerinþele tot mai

complexe ale angajaþilor în materie
de echilibru între viaþa profesionalã
ºi personalã, precum ºi nevoia de a
dezvolta competenþe digitale în
rândul echipei, pun presiune supli-
mentarã asupra organizaþiilor care
doresc sã rãmânã competitive ºi
adaptabile.

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piaþa muncii, în
acest moment?

Cãtãlina Cãlinescu: Companiile
trebuie sã ofere pachete salariale
atractive, beneficii suplimentare
din ce în ce mai diversificate ºi
oportunitãþi de dezvoltare profesio-
nalã pentru a atrage ºi reþine talente-
le. Acestea includ accesul la progra-
me de training internaþionale,
îmbinând astfel utilul cu plãcutul.
Totodatã, observãm un interes tot
mai mare pentru iniþiativele de

well-being destinate angajaþilor,
cum ar fi programe de sãnãtate fizi-
cã ºi mentalã, flexibilitate în progra-
mul de lucru ºi politici de lucru hi-
brid, toate acestea contribuind la un
mediu de lucru motivant ºi sustena-
bil.

Reporter: Cum vedeþi problema
lipsei de talente în procesul de recru-
tare? Ce alte probleme mai întâmpi-
nã companiile în procesul de atrage-
re a candidaþilor?

Cãtãlina Cãlinescu: Companiile
trebuie sã fie creative ºi sã adopte di-
verse strategii pentru a atrage candi-
daþi, inclusiv recrutarea din pieþe ex-
terne ºi oferirea de programe de for-
mare ºi dezvoltare profesionalã. Alte
provocãri includ concurenþa acerbã
pentru talente ºi aºteptãrile ridicate
ale candidaþilor, care au nevoie nu
doar de beneficii competitive, ci ºi
de oportunitãþi de creºtere personalã
ºi profesionalã.

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

Cãtãlina Cãlinescu: Pentru un
candidat, cele mai importante aspec-
te atunci când alege un loc de muncã
sunt pachetul salarial, beneficiile ex-
trasalariale, oportunitãþile de dez-
voltare profesionalã ºi echilibrul
între viaþa profesionalã ºi cea perso-
nalã. În plus, cultura organizaþionalã
ºi reputaþia companiei au un rol sem-
nificativ în aceastã decizie, influ-
enþând percepþia candidaþilor asupra
mediului de lucru ºi a valorilor com-
paniei.

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

Reporter: Ce ar trebui sã facã o

companie, în anul 2024, în vederea
retenþiei talentelor?

Cãtãlina Cãlinescu: În 2024, o
companie ar trebui sã se concentreze
pe crearea unui mediu de lucru atrac-
tiv, oferind oportunitãþi de dezvolta-
re profesionalã ºi personalã, precum
ºi implementarea unui program de
job rotation pentru a ajuta angajaþii
sã descopere ce li se potriveºte cel
mai bine din oferta companiei. Recu-
noaºterea ºi recompensarea perfor-
manþelor angajaþilor sunt, de aseme-
nea, esenþiale. În plus, beneficiile
extrasalariale ºi flexibilitatea pro-
gramului de lucru sunt cruciale pen-
tru retenþia talentelor, atât pentru cei
care urmeazã cursuri universitare,
cât ºi pentru cei care au finalizat deja
studiile superioare.

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

Cãtãlina Cãlinescu: Diversifica-
rea pachetelor de beneficii oferite a
reprezentat, ºi în acest an, o provoca-
re majorã pentru companii. Aceste
pachete includ asigurãri de sãnãtate,
programe de wellness, abonamente
la sãli de sport ºi opþiuni de lucru la
distanþã. De asemenea, angajatorii se
concentreazã pe crearea unui mediu
de lucru care sã promoveze echili-
brul între viaþa profesionalã ºi cea
personalã.

În plus, companiile încep sã ofere
beneficii suplimentare, cum ar fi se-
siuni de consiliere psihologicã,
oportunitãþi de formare continuã sau
chiar ºi plata contribuþiei la un fond
de pensii facultative. Aceste iniþiati-
ve nu doar cã îmbunãtãþesc satisfac-
þia angajaþilor, dar contribuie ºi la
creºterea retenþiei talentelor, asi-
gurându-se astfel un climat de lucru
sãnãtos ºi motivant.

Reporter: Vã mulþumesc! n

P
iaþa muncii se aflã într-o etapã de aºezare în mai toate industriile,

inclusiv în cea manufacturierã - care a suferit o scãdere masivã în

primul trimestru al acestui an, ne-a declarat doamna Mãdãlina

Soldan, Country Manager Gi Group, subliniind cã multe companii

ºi-au restructurat activitatea ºi chiar au închis unitãþi, iar anul
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riale ºi o atenþie sporitã asupra diversitãþii ºi incluziunii, ne-a de-

clarat Cãtãlina Cãlinescu, HR & Payroll Partner, Forvis Mazars in

Romania, anticipând, pentru anii urmãtori, o continuare a acestor

tendinþe, cu un accent sporit pe utilizarea inteligenþei artificiale ºi pe dezvol-

tarea competenþelor angajaþilor.
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PIATA

Deloitte: Mai mult de jumãtate dintre
companii nu sunt pregãtite pentru

schimbãrile din piaþa muncii
S

uccesul organizaþiilor din
România depinde în mare
mãsurã de adaptarea lide-
rilor la cerinþele în perma-

nentã schimbare din piaþa muncii
(81%), însã mai mult de jumãtate
dintre organizaþii (57%) spun cã nu
sunt pregãtite în acest sens, con-
form rezultatelor Deloitte 2024
Global Human Capital Trends pen-
tru România.

Principalele bariere care frâneazã
iniþiativele legate de pregãtirea lide-
rilor pentru schimbãrile din piaþa
muncii sunt legate de dificultatea de
a prioritiza acest subiect, din cauza
multiplelor schimbãri ºi a celorlalte
prioritãþi ale organizaþiei (37%), de
înþelegerea insuficientã a problemei
ºi a riscurilor ºi oportunitãþilor pe
care le implicã (36%) sau de alte
constrângeri interne (32%).

Succesul organizaþiilor din Româ-
nia mai depinde de cãutarea unor
modalitãþi mai bune de evaluare a
performanþei ºi valorii angajaþilor,
dincolo de productivitatea tradiþio-
nalã (77%), mai aratã studiul, însã
companiile se confruntã cu obstaco-
le precum constrângerile interne
(41%), înþelegerea insuficientã a
problemei ºi a riscurilor ºi oportuni-
tãþilor asociate (37%) ºi lipsa
implicãrii liderilor (32%).

Un alt aspect important pentru
succesul organizaþiilor identificat de
studiu este regândirea modului de lu-
cru, a locului de desfãºurare a activi-
tãþii ºi a forþei de muncã, în concor-
danþã cu evoluþiile tehnologice
(67%). Progresul în aceastã direcþie
este însã îngreunat de provocãri si-
milare - înþelegerea insuficientã a
problemei ºi a riscurilor ºi oportuni-
tãþilor asociate (40%), lipsa implicã-
rii liderilor (36%) ºi constrângerile
interne (31%).

Totodatã, participanþii la studiu
considerã cã, pentru succesul unei
companii, este foarte important ca
imaginaþia ºi curiozitatea angajaþilor
sã þinã pasul cu inovaþia tehnologicã
(68%). Însã doar 38% dintre partici-
panþi spun cã angajatorii lor sunt în
stadii avansate de abordare a acestui
aspect, iar principala barierã este
înþelegerea insuficientã a problemei
ºi a riscurilor ºi oportunitãþilor
asociate.

Succesul
organizaþiilor þine de
încrederea ºi
transparenþa în relaþia
dintre angajaþi ºi
angajatori

Pe termen mediu (urmãtorii trei
ani), factorii care vor influenþa cel
mai mult succesul organizaþiilor din
România sunt încrederea ºi transpa-
renþa în relaþia dintre angajaþi ºi or-
ganizaþie (26%), regândirea modului
de lucru, a locului de desfãºurare a
activitãþii ºi a forþei de muncã în con-
cordanþã cu evoluþiile tehnologice
(14%) ºi impactul pe care interacþiu-
nea cu organizaþia îl are asupra
fiecãrui om (13%).

Raluca Bontaº, Partener, Deloitte
România, declarã: ”Rezultatele stu-
diului indicã faptul cã angajatorii din
România trebuie sã acorde o atenþie
tot mai mare schimbãrilor din piaþa
muncii, prezente ºi viitoare, ºi sã ia
mãsuri concrete pentru abordarea lor
cu succes. ªi, în contextul evoluþiilor
exponenþiale din domeniul tehnolo-
giei, care creeazã incertitudine în
rândul angajaþilor, unul dintre aspec-
tele urgente este cel legat de asigura-
rea sustenabilitãþii capitalului uman,
care presupune, în linii mari, ca fie-
care om sã rãmânã cu un beneficiu în
urma interacþiunii de orice naturã cu
organizaþia în cauzã.

Aproape trei sferturi dintre parti-
cipanþii români la sondaj susþin cã
acest aspect este foarte important
pentru succesul companiei din care
fac parte, însã doar 6% îl abordeazã
cu succes, iar 42% fac progrese reale
în aceastã direcþie. Aºadar, pe ter-
men mediu cel puþin, capitalul uman
va rãmâne în centrul preocupãrilor
angajatorilor din România, în
spec ia l în sensul s t imulãr i i
imaginaþiei ºi curiozitãþii umane
pentru a þine pasul cu inovaþiile
tehnologice”.

Conform sursei citate, 66% dintre
organizaþii considerã cã este foarte
important ca departamentele de re-
surse umane sã treacã de la funcþia
operaþionalã la o abordare interde-
partamentalã, însã ºi în acest caz

principala barierã constã în înþelege-
rea insuficientã a problemei ºi a
riscurilor ºi oportunitãþilor asociate
(38%).

Raportul Deloitte 2024 Global
Human Capital Trends pentru Româ-
nia a fost efectuat în rândul a peste
450 de lideri de business ºi de resurse
umane din diferite industrii, printre
care servicii financiare, produse de
consum ºi energie ºi resurse, din or-
ganizaþii de diverse mãrimi, inclusiv
companii mari, cu pânã la 10.000 de
angajaþi.

Nivel de stres
mai mare în rândul
angajatelor

Jumãtate dintre femeile care lu-
creazã se confruntã, în 2024, cu un
nivel de stres mai mare decât în urmã
cu un an, iar o pondere similarã
(49%, în creºtere faþã de 2023) de-
clarã cã angajatorii nu le susþin în
eforturile de a-ºi echilibra raportul
dintre responsabilitãþile profesiona-
le ºi angajamentele din viaþa perso-

nalã, conform studiului Deloitte Wo-
men @ Work 2024, realizat la nivel
global. În schimb, raportul eviden-
þiazã scãderea proporþiei femeilor
care susþin cã sunt epuizate la un
sfert, de la peste o treime în 2023 ºi
de la aproape jumãtate în 2022.

Dintre participantele la studiu,
16% ºi-au schimbat locul de muncã
anul trecut (mai multe decât în cei
doi ani anteriori la un loc), în princi-
pal din cauza salariilor nesatisfãcã-
toare, dar ºi pe fondul unui echilibru
precar între viaþa profesionalã ºi cea
personalã ºi al lipsei de flexibilitate
în privinþa programului de lucru. De
altfel, doar una din zece participante
la studiu susþine cã poate discuta de-
schis cu managerul sãu despre rapor-
tul dintre viaþa personalã ºi activita-
tea profesionalã ºi aproape toate
(95%) se tem cã, dacã ar solicita sau
ar profita de avantajele programului
flexibil de lucru, ºi-ar reduce ºansele
de promovare, iar 93% sunt convinse
cã volumul de muncã nu le-ar fi
ajustat corespunzãtor într-o astfel de
eventualitate.

Legat de angajamentele din viaþa

privatã, deºi majoritatea femeilor
participante la studiu lucreazã cu
normã întreagã (88%), lor le revine
ºi responsabilitatea principalã pen-
tru creºterea copiilor (50%), chiar ºi
în cazul celor care câºtigã mai mult
decât partenerul. În acelaºi timp,
37% dintre femeile care trãiesc în cu-
plu spun cã acordã prioritate carierei
partenerului faþã de propria carierã,
aspect valabil chiar ºi pentru 10%
din cele care reprezintã principala
sursã de venit a familiei.

Alexandra Smedoiu, Partener,
Deloitte România, ºi coordonatorul
programului SheXO Club, afirmã:
”Concluziile studiului indicã faptul
cã angajatorii trebuie sã þinã cont, în
elaborarea politicilor de personal, de
particularitãþile existente în cazul fe-
meilor - responsabilitãþile legate de
îngrijirea copiilor ºi/sau a altor per-
soane, mediul social ºi cultura din
care provin -, astfel încât sã le spriji-
ne sã depãºeascã provocãrile legate
de aceste particularitãþi ºi sã le ajute
sã îºi valorifice potenþialul profesio-
nal, oferindu-le ºanse egale cu bãr-
baþii în aceastã direcþie. România

este pe drumul cel bun din acest
punct de vedere, având în vedere cã
înregistreazã una dintre cele mai
mici diferenþe salariale între femei ºi
bãrbaþi, de 4,5%, faþã de media
europeanã de 12,7% (potrivit datelor
Eurostat pe 2022), iar proporþia
femeilor în funcþii de conducere este
în jur de 50%”.

Conform studiului, organizaþiile
considerate lideri ai egalitãþii de gen
(Gender Equality Leaders) rãmân o
raritate - doar 6% dintre participante
lucreazã pentru o astfel de companie.
Acestea sunt mai optimiste în ceea ce
priveºte perspectivele de carierã ºi,
implicit, ar putea sã rãmânã mai mult
timp într-o relaþie de muncã cu re-
spectivul angajator.

De altfel, mai mult de 60% dintre
femeile care lucreazã pentru Gender
Equality Leaders intenþioneazã sã îºi
pãstreze locul de muncã mai mult de
trei ani, faþã de 41% din total, iar
92% doresc sã avanseze cãtre o
poziþie de conducere în cadrul
organizaþiei.

Dintre participantele la studiu,
doar 7% estimeazã cã vor pãstra rela-
þia cu actualul angajator mai mult de
cinci ani, datoritã oportunitãþilor de
învãþare ºi dezvoltare, potenþialului
de a avansa în carierã sau echilibru-
lui dintre viaþa personalã ºi cea
profesionalã.

În ceea ce priveºte modul de lucru,
mai mult de 40% dintre participante-
le la studiu spun cã angajatorul lor a
implementat recent o politicã de re-
venire la birou, completã pentru un
sfert dintre acestea ºi parþialã pentru
restul. Dintre femeile care au fost ne-
voite sã revinã permanent la birou, o
cincime considerã cã productivitatea
lor a scãzut.

Studiul Deloitte Women @ Work
2024 a fost efectuat în rândul a apro-
ximativ 5.000 de femei din zece þãri
din întreaga lume ºi prezintã o per-
spectivã globalã asupra experienþe-
lor acumulate de femei în mediul de
lucru. Persoanele intervievate lucre-
azã preponderent cu normã întreagã
(88%), în companii din multiple do-
menii ºi ocupã diverse poziþii, inclu-
siv funcþii de conducere, potrivit De-
loitte. n

În UE, România are una dintre cele mai
scãzute rate ale locurilor de muncã

vacante în industrie, construcþii ºi servicii
R

omânia se numãrã printre
statele membre ale UE cu
una dintre cele mai scãzu-
te rate ale locurilor de

muncã vacante în industrie, con-
strucþii ºi servicii, de numai 0,8% din
totalul locurilor de muncã, în timp ce
media la nivelul Uniunii Europene
este de 2,9%, conform unui infogra-
fic publicat de Monitorul Social, un
proiect al Fundaþiei Friedrich Ebert
România.

Rata locurilor de muncã vacante

reflectã procentajul posturilor neo-

cupate din totalul locurilor de muncã

într-o þarã sau într-un sector de acti-

vitate, noteazã sursa citatã.
Alãturi de România (0,8%), pe har-

ta distribuþiei scãzute a locurilor de
muncã vacante se regãsesc þãri din
Europa de Est ºi de Sud ca Polonia
(0,9%), Bulgaria (0,8), Slovacia
(1,1%), Grecia (1,6%), Spania
(0,9%) ºi Portugalia (1,4%), conform
statisticilor Eurostat din 2023. La po-
lul opus, o ratã ridicatã a locurilor de
muncã vacante se înregistreazã în þãri
vestice cu economii puternice, pre-
cum Austria (4,7%), Belgia (4,6%),
Olanda (4,5%) ºi Germania (4,1%).

Sursa citatã a analizat semnifica-
þia unei rate scãzute a locurilor de
muncã vacante ºi legãtura acestui in-
dicator cu alþi factori economici,
cum ar fi rata ºomajului.

Pe de o parte, o ratã scãzutã a locu-

rilor de muncã disponibile într-un an
indicã tensiuni ºi blocaje existente în
oferta locurilor de muncã disponibi-
le pe piaþa muncii. De exemplu,
atunci când cererea de locuri de
muncã este mai mare decât oferta,
acest dezechilibru poate afecta sala-
riile în anumite domenii de activitate
în care mulþi ºomeri ºi alte persoane
care nu sunt înregistrate oficial cautã
un loc de muncã.

Pe de altã parte, diferenþele com-
parative dintre rata scãzutã a locuri-
lor de muncã vacante din România ºi
rata ºomajului relativ crescutã, re-
flectã nepotriviri între competenþele
cerute de angajatori ºi competenþele
persoanelor care se aflã în cãutarea

unui loc de muncã. În România, rata
ºomajului este de 5,6%, situându-se
în media þãrilor UE. Þara noastrã se
plaseazã în privinþa ratei ºomajului
alãturi de þãri din Europa de Vest, ca
Belgia (5,5%), Luxemburg (5,2%),
Danemarca (5,1%), dar ºi de þãri din
Europa de Sud ºi Est, Slovacia
(5,8%), Cipru (5,8%), Croaþia
(6,1%) ºi Estonia (6,4%). Cifrele
mai indicã faptul cã în rândul þãrilor
cu o ratã a ºomajului foarte ridicat
(valori duble comparativ cu Rom-
ânia) se aflã cele care prezintã ºi cele
mai mici valori ale locurilor de mun-
cã vacante, cum ar fi Spania, cu o
ratã a ºomajului de 12,2%, Grecia
(11,1%), Italia (7,7%) sau Franþa

(7,3%). Spre comparaþie, o situaþie
asemãnãtoare cu cea a României se
aflã în Slovacia, Croaþia, Estonia dar
ºi în Luxemburg ºi Irlanda.

Dupã ce rata ºomajului ºi situaþia
locurilor de muncã vacante au înce-
put sã revinã la normal, în urma ani-
lor dificili din timpul pandemiei de
COVID-19, când mulþi oameni cãu-
tau un loc de muncã din cauza re-
stricþiilor impuse de guvern, analiza
actualã a cererii ºi ofertei de forþã de
muncã aratã o reorganizare a locuri-
lor de muncã disponibile.

În concordanþã cu politicile euro-
pene de transformare digitalã a ocu-
pãrii, cât ºi cu politicile de flexibiliza-
re a muncii, tendinþa României spre o

ratã scãzutã a locurilor de muncã va-
cante trebuie sã fie analizatã în acord
cu nevoia de autonomie ºi mobilitate
a persoanelor care desfãºoarã munci
de tip gig prin intermediul platforme-
lor digitale de muncã, sau a persoane-
lor cu contracte intermitente ºi activi-
tãþi de freelancing.

Nu în ultimul rând, migraþia econo-
micã ridicatã din România joacã un
rol fundamental în semnalarea unei
capacitãþi relativ reduse a pieþei mun-
cii de a absorbi noi angajaþi în indu-
strie, servicii ºi construcþii, compara-
tiv cu þãrile din vest, Austria, Belgia,
Olanda ºi Germania, care prezintã va-
lori foarte ridicate a ratei locurilor de
muncã disponibile. n

Raluca Bontaº, Partener, Deloitte România, declarã: ”Rezultatele studiului indicã faptul cã angajatorii din

România trebuie sã acorde o atenþie tot mai mare schimbãrilor din piaþa muncii, prezente ºi viitoare, ºi sã ia

mãsuri concrete pentru abordarea lor cu succes".
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LEASING DE PERSONAL

”Angajaþii non-UE sunt
motivaþi, disponibili,
implicaþi ºi flexibili”

(Interviu cu Eugen Saulea, fondator ESSA Group)

Reporter: Ce v-a determinat
sã alegeþi piaþa de leasing de per-
sonal, când aþi intrat pe acest seg-
ment ºi ce presupun serviciile pe
care le oferiþi?

Eugen Saulea: Evoluþia sala-
rialã, majorãrile de preþuri ale
materiilor prime ºi utilitãþilor,
munca remote etc., sunt doar
câteva dintre motivele care au
condus la lipsa de predictibilitate
în ceea ce priveºte producþia ºi
vânzarea bunurilor de larg con-
sum. Partenerii activi ESSA, ju-
cãtori importanþi în piaþa bunuri-
lor de larg consum, au identificat
fluctuaþii majore în ceea ce pri-
veºte nevoia de resursã umanã. O
echipã calibratã peste nevoile in-
terne angajeazã costuri suplimen-
tare. O echipã subdimensionatã
conduce la o încãrcare excesivã a
structurii existente. În acest con-
text, partenerii ESSA au conside-
rat cã este oportun sã menþinã in-
tern o structurã permanentã, iar
pentru volumele adiþionale de bu-
siness sã apeleze la outsourcing.

Reporter: Cum sunt percepute
aceste servicii de cãtre firme? Cu
ce clienþi lucraþi?

Eugen Saulea: Flexibilitatea
ESSA în a calibra efectivele în
funcþie de nevoile fiecãrui parte-
ner reprezintã elementul-cheie
care determinã companiile parte-
nere sã externalizeze serviciile.
Activãm în proiecte în care ESSA
îºi asumã integral atât componen-
ta administrativã, cât ºi cea ope-
raþionalã sau programe în care
componenta operaþionalã rãmâne
în sarcina beneficiarilor de servi-
cii. În scenariul în care, operaþio-
nal, partenerii seteazã indicatorii
de performanþã, mãsoarã activita-
tea personalului delegat ºi dispun
mãsuri corective, ESSA îºi asumã
doar activitãþile salariale ºi de re-
prezentare.

Reporter: Ce beneficii are lea-
singul de personal?

Eugen Saulea: Externalizarea
unor activitãþi ºi decontarea ace-
stora în baza indicatorilor de per-
formanþã reprezintã cel mai mare

beneficiu pentru parteneri. Toto-
datã, calibrarea costurilor în fun-
cþie de nevoile de delegare impli-
cã o foarte mare flexibilitate din
partea ESSA ºi reprezintã un
mare beneficiu pentru parteneri.

Reporter: Forþa de muncã ex-
ternã, în special cea non-UE, este
tot mai prezentã pe piaþa noastrã.
Ce ne puteþi spune despre aceastã
tendinþã? Care sunt cele mai cãu-
tate posturi de cãtre lucrãtorii
strãini? Cum este angajatul strãin
faþã de cel român?

Eugen Saulea: Disponibilita-
tea redusã a personalului autoh-
ton în a accesa joburi ce presupun
activitãþi necalificate sau poziþii
de tip entry-level a deschis calea
cãtre forþa de muncã externã.
Având solicitãri de delegare în
aceste direcþii de business ºi fãrã
perspective locale de a le onora,
E S S A a a p e l a t l a p e r so n a l
non-UE, în special cel din Sri
Lanka ºi Nepal. Manipularea de
marfã este meseria cu cea mai
mare cãutare, urmatã de suport
curãþenie, picking (pregãtire
marfã în depozite ºi/sau în maga-
zine). Beneficiile integrãrii în
structurile proprii a personalului
non-UE sunt majore. Sunt moti-
vaþi de fiecare job primit, sunt di-
sponibili, implicaþi ºi flexibili în
ceea ce priveºte programul de lu-
cru.

ESSA se bazeazã foarte mult pe
acest personal, având rezultate
foarte bune alãturi de aceºtia, în
ultimii ani de delegare. Oraºe di-
ficil de acoperit cu resursã umanã
(Timiºoara, Cluj, Bucureºti, Con-
stanþa în sezon) nu mai reprezin-
tã, la acest moment, o provocare
pentru ESSA.

”Disponibilitatea
personalului
autohton a fost
resimþitã acut în
zona litoralului”

Reporter: Privind în ansamblu

piaþa resurselor umane, care au
fost tendinþele în 2024 ºi ce previ-
ziuni aveþi pentru anii viitori?

Eugen Saulea: Discutând
strict despre piaþa resursei uma-
ne, în aria de expertizã ESSA,
acest an a fost unul diferit faþã de
cei anteriori. Disponibilitatea

personalului autohton a fost re-
simþitã acut în zona litoralului. În
anii anteriori, cu bugetele exi-
stente, reuºeam parþial sã acope-
rim necesarul din personal autoh-
ton. În acest an, nevoile au fost
acoperite prin personal din Asia,
dar ºi cu personal din Ucraina. În
programele implementate doar
prin personal autohton, am înre-
gistrat o fluctuaþie mare de perso-
nal, soluþiile gãsite fiind provizo-
rii ºi cu rezultate mediocre.

Existã o cerere foarte mare de
personal autohton pentru poziþii
de casier, lucrãtor comercial,
vânzãtori pentru vitrinã asistatã,
merchandiseri, preparatori co-
menzi etc., însã, din lipsã de re-
sursã umanã disponibilã, suntem
obligaþi sã actualizãm permanent
ofertele salariale.

Din pãcate, existã limite pânã
la care se poate majora pachetul
salarial, iar odatã atinse aceste li-
mite, beneficiarii nu mai sunt di-
spuºi sã investeascã. Rãmâne ca
soluþie alternativã sã convingem
partenerii de beneficiile activãrii
în programele comune a persona-

lului non-UE, în schimbul celui
autohton.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri, în prezent, pe pia-
þa de profil?

Eugen Saulea: Salarizarea
pentru personalul non-UE repre-
zintã cea mai mare provocare
pentru ESSA. Lipsa unei resurse
ºi cererea mare pentru acea resur-
sã conduc inevitabil la creºterea
preþului pentru aceasta. Aceastã
regulã se aplicã ºi în ceea ce pri-
veºte resursa umanã autohtonã.
Lipsa disponibilitãþii acesteia în
raport cu cererea conduce inevi-
tabil la o ”licitare” pe pachetul sa-
larial. Cine oferã pachetul cel mai
avantajos, poziþie disponibilã în
proximitatea locuinþei etc., va be-
neficia de acea resursã disponibi-
lã.

”Interesul faþã de
formarea pe o
profesie a scãzut
foarte mult”

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piaþa mun-
cii, în acest moment?

Eugen Saulea: O altã provoca-
re o reprezintã competenþele can-
didaþilor. Ofertele fiind într-un
numãr foarte mare ºi resursa di-
sponibilã într-un numãr mic, sunt
fãcute frecvent concesii în ceea
ce priveºte experienþa minim ce-
rutã de job. Aºa se face cã joburi
calificate sunt accesate de perso-
nal necalificat, dat fiind faptul cã
aceasta era singura resursã dispo-
nibilã la momentul recrutãrii.
Scade mult numãrul celor care
doresc ºi pot accesa programele
interne de carierã, asta pentru cã

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

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

me mai întâmpinã companiile în
procesul de atragere a candidaþi-
lor?

Eugen Saulea: Aºa cum men-
þionam anterior, ofertele numero-
ase ºi lipsa de aplicanþi determinã
resursa umanã existentã ºi dispo-
nibilã sã selecteze cele mai com-
petitive oferte. În acest mod nu
mai existã o presiune de calificare
a resursei umane, existând alter-
native pentru fiecare eºec. Selec-
þia candidaþilor a scãzut în com-
plexitate ca proces, acceptarea
acestora fiind grav influenþatã de
resursa disponibilã la momentul
angajãrii.

O altã problemã serioasã o re-
prezintã schimbãrile frecvente
ale legislaþiei. Aici intrã evoluþia
salariului minim, obligaþiile de
negociere ºi modificare a perso-
nalului cu vechime mai mare de
24 luni, accesarea facilitãþilor fi-
scale etc. Toate aceste modificãri

legislative sunt acceptate total
sau parþial de cãtre parteneri, cu
impact în bugetul programelor.
Partenerii preferã sã rãmânã în
acelaºi buget, dar sã reducã din
volumele comandate, astfel cã
ESSAare obligaþia de a reduce re-
sursa umanã delegatã.

Reporter: Vã mulþumesc! n

Activãm în proiecte în care ESSA îºi asumã
integral atât componenta administrativã, cât ºi pe
cea operaþionalã sau programe în care
componenta operaþionalã rãmâne în sarcina
beneficiarilor de servicii. În scenariul în care,
operaþional, partenerii seteazã indicatorii de
performanþã, mãsoarã activitatea personalului
delegat ºi dispun mãsuri corective, ESSA îºi asumã
doar activitãþile salariale ºi de reprezentare".

Evoluþia salarialã, majorãrile de preþuri ale
materiilor prime ºi utilitãþilor, munca remote etc.,
sunt doar câteva dintre motivele care au condus la
lipsa de predictibilitate în ceea ce priveºte
producþia ºi vânzarea bunurilor de larg consum".

D
isponibilitatea redusã a personalului autohton în a accesa
joburi ce presupun activitãþi necalificate sau poziþii de tip
entry-level a deschis calea cãtre forþa de muncã externã,
ne-a declarat Eugen Saulea, fondatorul ESSA Group, sub-
liniind cã angajaþii care provin din afara UE sunt motivaþi

de fiecare job primit, sunt disponibili, implicaþi ºi flexibili în ceea ce
priveºte programul de lucru.

E
SSA Group, afacere pe piaþa serviciilor de trade marketing ºi
vânzãri din þarã, a lansat anul acesta ESSA Total Team, divi-

zia dedicatã recrutãrii de personal, în urma unei investiþii de pe-
ste un milion de euro. În 2024, ESSA Group a împlinit 20 de ani
de activitate pe piaþa româneascã ºi a anunþat afaceri de 24,3
milioane de euro pentru 2023, în creºtere cu 24% faþã de valoa-
rea de 19,8 milioane de euro din 2022. ”Raportându-ne la
2019, considerat drept reper înainte de pandemia de Covid-19,
cifra de afaceri a anului 2023 este cu 75% mai mare”, a explicat
Eugen Saulea, menþionând: ”Echipa noastrã a crezut în poten-
þialul pe care îl au serviciile de recrutare, selecþie, plasare sau de-
legare de personal, iar în intervalul 2019-2023 creºterea acestui
serviciu a fost de 148%, ajungând al doilea serviciu ca impor-
tanþã în companie”. n

G
rupul ESSA a lansat, la finele lunii octombrie, ESSA Clean
& Care, o companie dedicatã furnizãrii de servicii profe-

sionale de curãþenie, mentenanþã ºi asistenþã tehnicã pentru
colectoarele automate reversibile, în urma unei investiþii de pe-
ste 1,5 milioane euro. Eugen Saulea a declarat: ”A doua jumã-
tate a anului în curs a demarat cu volume mult mai mari de am-
balaje colectate ºi reciclate. Odatã cu creºterea traficului de
consumatori, dornici sã recicleze, au apãrut ºi primele proble-
me de funcþionalitate în fluxul de colectare. Clienþii au reclamat
în mod constant probleme de funcþionare a colectoarelor, igie-
na necorespunzãtoare din proximitatea colectoarelor, lipsa de
asistenþã în procesul de colectare ºi stocare. Contextul a mobi-
lizat marii jucãtori din piaþa de retail ºi au fost analizate toate
mãsurile ce puteau produce efecte imediate. ESSA Clean &

Care a apãrut pentru a rãspunde nevoilor imediate din întreg ci-
clul de recuperare, stocare, sortare ºi pregãtire livrare cãtre
centrele specializate de reciclare a ambalajelor. Noua divizie,
aflatã sub umbrela ESSA Group, colaboreazã cu parteneri de
încredere, atât cu marile reþele internaþionale ce participã la co-
lectarea ambalajelor, dar ºi cu punctul final de reciclare, re-
spectiv RETURO. Prin resursele umane specializate, ESSA Cle-
an asigurã o funcþionare optimã a colectoarelor de ambalaje,
contribuind la un mediu mai curat ºi la o experienþã îmbunãtãþi-
tã pentru consumatori. Oferim suport naþional, servicii de igie-
nizare, schimb consumabile ºi asistenþã tehnicã 24/7”.
Pe termen mediu ºi lung, ESSA Clean & Care îºi propune sã dez-
volte pachete de servicii customizate, pentru toþi comercianþii
care participã la procesul de colectare ºi reciclare. n

O provocare o reprezintã competenþele
candidaþilor. Ofertele fiind într-un numãr foarte
mare ºi resursa disponibilã într-un numãr mic,
sunt fãcute frecvent concesii în ceea ce priveºte
experienþa minim cerutã de job. Aºa se face cã
joburi calificate sunt accesate de personal
necalificat, dat fiind faptul cã aceasta era singura
resursã disponibilã la momentul recrutãrii".
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TENDINTE

Tendinþe la locul de muncã, în 2025

Bestjobs: Ingineria dominã topul celor mai
ofertante domenii de angajare, în România

Noiembrie marcheazã finalul
unei toamne intense pe piaþa mun-
cii, cu peste 1,1 milioane de CV-uri
trimise de cãtre candidaþi în ultima
lunã pentru cele 23.000 de joburi
active pe platforma de recrutare
online Bestjobs, evidenþiind un ni-
vel ridicat de competitivitate. Ca
rãspuns, angajatorii au iniþiat
130.000 de invitaþii la interviuri de
angajare, în creºtere cu 10% faþã de
luna anterioarã, ceea ce reflectã o
competiþie acerbã pentru atragerea
celor mai bune talente, anunþã
platforma de recrutare.

Domeniile cu cele mai multe
oportunitãþi de angajare au fost
Vânzãrile, urmate de Finan-
ciar/Contabilitate, Inginerie, Ma-
nagement ºi Construcþii/Instalaþii.
Din punct de vedere geografic, Bu-
cureºti ºi Ilfov au condus detaºat,
cu 36% din totalul joburilor dispo-
nibile, urmate de judeþele Timiº
(8%), Braºov (7%), Cluj (6%) ºi
Prahova (6%).

Interesul candidaþilor a fost cel
mai ridicat pentru domeniile
Vânzãri, Financiar/Contabilitate,
IT/Telecom, Call center/Suport
clienþi ºi Producþie/Logisticã, re-
flectând tendinþele actuale din pia-
þa muncii. Femeile au fost mai acti-
ve, reprezentând 54% din totalul
aplicãrilor, comparativ cu 46%
bãrbaþi, potrivit sursei citate.

Din punct de vedere al vârstei,
grupa 25-34 de ani a dominat apli-
cãrile pe bestjobs, cu 32,36%, ur-
matã de candidaþii între 18-24 de
ani (28,72%), cei din categoria
35-44 de ani (23,21%), 45-54 de
ani (11,93%) ºi cei de peste 55 de
ani (4%).

Piaþa muncii a continuat sã ofere
diversitate în formatele de lucru,
cu 7% dintre joburi în regim remo-
te, concentrate în domeniile IT/Te-
lecom ºi Call center/Suport clienþi,
ºi 24% dintre joburi în format hi-
brid, ce permit minim o zi pe
sãptãmânã de lucru remote.

Domeniul ingineriei
- 10% din volumul
lunar al joburilor
disponibile

Domeniul ingineriei rãmâne
unul dintre cele mai ofertante ºi
constante sectoare de pe piaþa
muncii din România, repre-
zentând, în medie, 10% din volu-
mul lunar al joburilor disponibile,
ºi o creºtere anualã a volumului de
joburi în domeniu. Aceastã stabili-
tate îl face atractiv pentru candida-

þii care îºi doresc o carierã bine de-
finitã, cu oportunitãþi diverse ºi
remuneraþii competitive.

Angajatorii din industria ingine-
riei sunt în cãutare constantã de
profesioniºti specializaþi, printre
cele mai solicitate specializãri se
numãrã 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 calitãþii
(1.400 - 1.700 euro net), inginer
producþie (1.000 - 1.200 euro net),
inginer cadastru/topograf (1.100 -

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

Diferenþe
semnificative între
cererea ºi oferta
salarialã

O comparaþie a salariilor oferite
de cãtre angajatori în 2024 ºi a ce-
rinþelor salariale din partea candi-
daþilor, existã diferenþe semnifica-
tive între cele douã, ajungând la pe-
ste 30% în cazul rolurilor middle ºi
senior, potrivit Bestjobs. Cele mai
mari discrepanþe se regãsesc în do-
menii precum vânzãri, sãnãtate,
call center, financiar ºi manage-
ment. De exemplu, pentru un rol de
manager magazin, diferenþele sala-
riale depãºesc 31%, întrucât aºtep-
tãrile candidaþilor ajung în general
1.800 de euro, în timp ce ofertele
din piaþã sunt cuprinse între 1.200
ºi 1.600 de euro.

Pentru un contabil cu peste doi
ani de experienþã, salariul dorit va-
riazã între 1.400 ºi 1.500 de euro,
însã ofertele din piaþã sunt între
850 ºi 1.100 de euro, ceea ce indicã
o diferenþã considerabilã. În cazul
unui rol de lucrãtor comercial,

aºteptãrile salariale se situeazã
între 750 ºi 900 de euro, în timp ce
salariile oferite pornesc de la 600
de euro, rezultând o diferenþã de
aproximativ 28%. De asemenea,
pentru un agent de vânzãri prin te-
lefon, aºteptãrile sunt de aproxi-
mativ 700 de euro, în timp ce ofer-
tele din piaþã variazã între 500 ºi
700 de euro , ref lec tând o
discrepanþã de 14%, noteazã sursa
citatã.

În domeniul medical, salariile
oferite pentru poziþia de asistent
medical generalist sunt cu 26% mai
mici decât aºteptãrile candidaþilor.
Pe de altã parte, pentru joburile de
nivel entry, cum ar fi cel de casier,
diferenþele sunt mai mici, salariile
oferite fiind cu doar 7% sub nivelul
dorit de candidaþi.

Ana Viºian, Marketing Manager
Bestjobs, explicã: “Aceste neali-
nieri salariale din piaþã evidenþiazã
o discrepanþã între cerere ºi ofertã.
Pentru atragerea candidaþilor po-
triviþi ºi reþinerea lor pe termen
lung în echipã este necesarã o mai
mare flexibilitate în negocierea pa-
chetului salarial. În caz contrar,
companiile vor trebui sã gestione-
ze un nivel ridicat al fluctuaþiei de
personal, deoarece angajaþii vor
cãuta oportunitãþi profesionale
care sã le îndeplineascã cerinþele
salariale”. n

P
iaþa muncii trece printr-o schimbare seismi-
cã, susþinutã de progresele tehnologice ºi de
dinamica societalã în evoluþie, potrivit unei
analize realizate de consilierul Bernard Marr

în publicaþia americanã Forbes, care menþioneazã cã
tendinþele la locul de muncã sunt un barometru pentru
direcþia ºi viteza acestei transformãri, oferind o privire
asupra viitorului vieþii noastre profesionale. Pe mãsu-
rã ce navigãm prin incertitudinile economice, schim-
bãrile demografice ale forþei de muncã ºi aºteptãrile
angajaþilor care evolueazã rapid, este esenþial sã înþe-
legem aceste modele emergente. Potrivit lui Bernard
Marr, cele mai importante tendinþe la locul de muncã
aºteptate pentru anul viitor sunt:

1. Recalificarea ºi
îmbunãtãþirea competenþelor

Pe mãsurã ce inteligenþa arificialã (AI) ºi automati-
zarea continuã sã remodeleze peisajul profesional,
învãþarea continuã ºi dezvoltarea abilitãþilor nu au fost
niciodatã mai pronunþate. În timp ce anumite posturi
pot deveni învechite, apar o multitudine de noi oportu-
nitãþi, care necesitã abilitãþi ºi competenþe noi. Orga-
nizaþiile care oferã oportunitãþi solide de învãþare vor
atrage talente de top, poziþionându-se ca incubatoare
de creºtere. Cei care nu reuºesc sã accepte învãþarea pe
tot parcursul vieþii riscã sã rãmânã în urmã. În 2025,
adaptabilitatea ºi învãþarea continuã vor fi cruciale
atât pentru succesul organizaþional, cât ºi pentru
rezistenþa individualã în carierã.

2. Sãptãmâna de lucru
de patru zile

Sãptãmâna de lucru de patru zile câºtigã teren, fiind
o provocare pentru structurile tradiþionale de muncã.
În 2025, se aºteaptã ca mai multe organizaþii sã adopte
acest model, care promite o bunãstare sporitã a angaja-
þilor, un echilibru îmbunãtãþit între viaþa profesionalã
ºi cea privatã, ºi o amprentã redusã de carbon. Aceastã

schimbare sugereazã cã orele de lucru concentrate ºi
timpul prelungit de recuperare pot menþine sau chiar
creºte productivitatea. Pe mãsurã ce adoptarea sãp-
tãmânii de lucru de patru zile se extinde, este posibil sã
asistãm la o remodelare mai amplã a normelor de
muncã ºi timp liber în diferite industrii.

3. Economia gig 2.0
Economia gig evolueazã dincolo de serviciile de

transport partajat ºi de livrare. Economia gig este ace-
ea care funcþioneazã flexibil, implicând schimbul de
forþã de muncã ºi resurse prin intermediul platforme-
lor digitale. Pânã în 2025, ne aºteptãm ca mai mulþi
profesioniºti calificaþi sã adopte acest model, atraºi de
autonomie ºi de oportunitãþi diverse. Aceastã schim-
bare este determinatã de conceptul de ”loc de muncã
pe viaþã” care se estompeazã ºi de dorinþa de a lucra
flexibil ºi provocator. Va fi un model proeminent în
domenii cu deficit de competenþe, precum asistenþa
medicalã, AI ºi securitatea ciberneticã. Organizaþiile
trebuie sã se adapteze, concentrându-se pe crearea de
oportunitãþi bazate pe proiecte pentru a atrage ºi reþine
talentele de top în acest peisaj fluid.

4. Sinergia om-maºinã:
redefinirea productivitãþii la
locul de muncã

Naraþiunea AI se schimbã de la înlocuire spre
creºtere. În timp ce unele roluri pot fi automatizate,
instrumentele AI îmbunãtãþesc din ce în ce mai mult
capacitãþile umane ºi sporesc productivitatea ºi crea-
tivitatea. Succesul în aceastã nouã paradigmã depin-
de de dezvoltarea abilitãþilor unice umane, cum ar fi
comunicarea nuanþatã, inteligenþa emoþionalã ºi
gândirea strategicã.

Aceastã colaborare om-AI nu este doar despre coe-
xistenþã; este vorba despre a debloca noi posibilitãþi.
Pe mãsurã ce AI se ocupã de sarcini de rutinã, oamenii

se pot concentra asupra inovaþiei ºi aspectelor inter-
personale care conduc la un progres real.

5. Ascensiunea leadership-ului
centrat pe om

Pe mãsurã ce AI îºi asumã sarcini manageriale tradi-
þionale, rolurile de conducere se transformã. Liderii
care promoveazã conexiuni emoþionale ºi construiesc
echipe coezive vor fi la mare cãutare. Atributele cheie
includ empatia, facilitarea colaborãrii om-maºinã ºi
concentrarea pe dezvoltarea talentelor. Aceaste este o
modificare fundamentalã - trecerea de la managemen-
tul sarcinilor la dezvoltarea echipelor prin schimbare
rapidã. Liderii care se adapteazã la acest model vor fi
cruciali în echilibrarea progreselor tehnologice cu
nevoile umane în era AI.

6. Lucru online imersiv
În 2025, conceptul ”în afara biroului” va fi redefinit

prin intermediul platformelor online imersive. Aceste
medii, care integreazã VR ºi AR, permit colaborarea
fãrã întreruperi, indiferent de locaþia fizicã. Ele tran-
sformã toate aspectele vieþii profesionale, de la
întâlniri dinamice la antrenamente imersive ºi team
building. În timp ce marea viziune ”metaverse” poate
sã fi dispãrut, conceptele sale de bazã îºi gãsesc aplica-
þii practice în platformele axate pe muncã. Aceastã
tendinþã este setatã sã redefineascã munca de la
distanþã, combinând beneficiile interacþiunii în
persoanã cu flexibilitatea digitalã.

7. Rolul în creºtere al
inteligenþei artificiale în
resursele umane

Integrarea AI în HR se accelereazã, revoluþionând
managementul capitalului uman. Reformeazã funcþii
de bazã, cum ar fi recrutarea, managementul perfor-

manþei, implicarea angajaþilor ºi dezvoltarea talente-
lor. Pe mãsurã ce AI se ocupã de sarcinile de rutinã,
profesioniºtii în HR se pot concentra pe activitãþi stra-
tegice, de mare valoare.

Aceastã schimbare transformã HR dintr-o funcþie
administrativã într-un motor cheie al strategiei orga-
nizaþionale. Provocarea constã în echilibrarea efi-
cienþei AI cu amprenta umanã în managementul per-
sonalului.

Departamentele de resurse umane de succes vor
folosi inteligenþa artificialã pentru a îmbunãtãþi, nu
înlocui, raþionamentul uman ºi empatia.

8. Hibridul - noua
normalitate

În ciuda eforturilor organizaþiilor, încercãrile (care
implicã fie ameninþare, fie ademenire) de a convinge
angajaþii sã renunþe la libertatea de a lucra de acasã
s-au dovedit în mare mãsurã eºuate.

Dacã, spre exemplu, o companie dã un ultimatum
pentru ca lucrãtorii sãi sã se întoarcã la birou full-time,
o altã firmã realizeazã cã oferirea de flexibilitate este
cheia pentru a atrage talente de top.

Aceasta înseamnã cã munca hibrid devine rapid im-
plicitã pentru posturile ce necesitã calificare.

Angajatorii care anticipeazã tendinþele din 2025
adoptã aceastã nouã paradigmã, creând oportunitãþi
pentru forþa de muncã în vederea îmbunãtãþirii echili-
brului dintre viaþa profesionalã ºi cea privatã,
menþinând în acelaºi timp conexiuni puternice cu
colegii ºi culturile companiei.

Pe mãsurã ce navigãm prin aceste tendinþe transfor-
matoare, este clar cã viitorul muncii va fi definit de ca-
pacitatea noastrã de a ne adapta, de a valorifica tehno-
logia ºi de a acorda prioritate potenþialului uman -
creând locuri de muncã ce nu sunt doar mai eficiente ºi
mai flexibile, ci ºi mai atractive, împlinitoare ºi alinia-
te cu nevoile în evoluþie atât ale indivizilor, cât ºi ale
organizaþiilor. n

SUPLIMENT HR / BURSA, NR. 224PAGINA 8 Luni, 25 noiembrie 2024


