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Asociatia Furnizorilor
de Servicii de Resurse
Umane

Infiintatd in anul 2010, AFSRU aduce laolalta cei
mai importanti furnizori de servicii de resurse
umane din Romania, fiiind un nucleu de lobby

pentru promovarea serviciilor de resurse umane

si a excelentei in domeniu
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HR Trends: Perspective si Provocari ale Industriei

de HR

Ca membri ai WEC (World Employment Con-
federation), AFSRU reprezinta increderea in
aderarea la cele mai nalte standarde de
etica si profesionalism. Suntem o voce cons-
tanta in dialogul cu autoritatile, contribuind la
dezvoltarea durabila a industriei de resurse
umane din Roméania. Indemnam companiile
din domeniul resurselor umane sa ni se
alature in eforturile noastre de a conecta par-
teneri din intreaga tara, de a contribui la dez-
voltarea unei retele europene de parteneri, si
de a accesa statisticile si tendintele europe-
ne, pentru a adapta legislatia si a asigura o
crestere constanta pe termen lung a indus-
triei pe care o reprezentam.

Perspective asupra viitorului muncii tem-
porare

Privind Tn viitor, avem convingerea ca indus-
tria resurselor umane va juca un rol esential
in dezvoltarea economica globala, oferind
solutii si alternative flexibile adaptate noilor
cerinte ale candidatilor. Intr-o piata a muncii
in continua schimbare, serviciile noastre
devin din ce in ce mai flexibile si agile, adu-
cand o diversitate valoroasa Tn companii,
punand un accent sporit pe dezvoltarea com-
petentelor existente si promovand recalifica-
rea, astfel incat sa se creeze medii de lucru
incluzive si multiculturale.

Tendinte si provocariin industria resurse-
lor umane

Principalele tendinte si provocari pe care le
observam in industria resurselor umane in
prezent reflecta adaptarea la noile cerinte ale
pietei. Angajatorii acorda o importanta tot
mai mare competentelor candidatilor in detri-
mentul anilor de experienta. Companiile
investesc Tn dezvoltarea competentelor
noilor angajati, promovand invatarea conti-
nua Tnca din perioada studiilor. Diversitatea
si incluziunea devin prioritati, sporind moti-
vatia, eficienta si creativitatea in organizatii.
Tehnologia este un motor esential al schim-
barii Tn piata muncii, reconfigurdand modurile
de interactiune cu candidatii si provocand
aparitia unor noi tipuri de joburi, in timp ce
altele dispar.

in ciuda progreselor, cea mai mare provoca-
re ramane deficitul de talente, o problema
care nu se limiteaza la anumite regiuni si
care afecteaza dezvoltarea afacerilor, dar si
modificarile legislative cu impact direct
asupra ritmului dezvoltarii companiilor, inclu-
siv a furnizorilor de servicii de resurse
umane.

Cadrul legislativ impiedica dezvoltarea
industriei

Tindnd cont de rata de penetrare a muncii
temporare in Romania, care este de sub
0,2% comparativ cu nivelul european de
2,7%, estimam ca exista un mare potential
de dezvoltare a acestei industrii. Cresterea
acesteia poate fi major influentata de schim-
barile Tn legislatia muncii si reglementarile
privind angajarea temporara, in momentul de
fata aceasta legislatie nefiind actualizata la
cerintele pietei in ceea ce priveste angajarea
NON EU, ca urmare a deficitului de forta de
munca. Un cadru legislativ adecvat, in
sensul eliminarii actualelor restrictii impuse
agentilor de munca temporara din perspecti-
va acordarii sau a prelungirii autorizatiei de
munca temporara, acordarea facilitatilor
fiscale aplicabile diferitelor industrii si anga-
jatilor temporari care lucreaza in industriile
respective, precum si posibilitatea de anga-
jare a cetatenilor NON EU sunt doar cateva
dintre masurile care pot veni in spijinul aces-
teia. Evident ca rolul nostru ca asociatie este
sa fim vizibili si s& aducem mai mult in
atentia candidatilor si a companiilor utiliza-
toare beneficiile unei forte de munca flexibile
si, in acelasi timp, sa fim un partener de
dialog constant in relatia cu autoritatile.

lar prin intermediul AFSRU vom continua sa
aducem in prim-plan avantajele unei forte de
munca flexibile atat pentru companii, cat si
pentru candidati si vom promova dialogul
constant cu autoritatile, contribuind la dez-
voltarea industriei pe termen lung.

Sorina DONISA,
Presedinte AFSRU si
CEO Prohuman Romaéania
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72% dintre respondenti ocupa roluri de coordonare

Obiectivele Studiului

Analiza tendintelor care se contureaza in
solutiile de flexibilizarea a muncii si pers-
pectivele de angajare pentru lucratorii

non-UE.
32%

Esantion Middle Management

160 de respondenti, companii din sectorul
privat care folosesc sau ar putea folosi
munca temporara

40%

Top Management

Rolurile Respondentilor

* 40% Top Management

*  32% Middle Management
*  28% Specialisti

Metoda de Culegere a Datelor
Chestionar online

Perioada de culegere a Datelor
August - septembrie 2023

ndustr

Horeca 1%
ONG 1%
Turism si Calatorii 1%
Aeronautica 2%
Agricultura si Silvicultura 2%
E-Commerce si Vanzari Online 2%
Energie si Utilitati 2%
Industria Chimica 2%
BPO/ SSC 3%
Jocuri Video si Tehnologie de Divertisment, jocuri de noroc 3%
Produse Farmaceutice 3%
Transporturi si Logistica 3%
Sanatate si Asistenta Medicala 4%
HR Services 6%
Textile si Imbracaminte 6%
Comert offline 9%

Electronice si Echipamente Electrice 11%

Finante si Asigurari 11%

Industria Alimentara si a Bauturilor 11%

Constructii si Real Estate 13%
Consultanta si Servicii Profesionale 16%
Tehnologia Informatiei si Tehnologia Comunicatiilor 17%
Productia si Prelucrarea materiilor prime 20%
Automobile si Componente Auto 26%

| | | | | |
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Transformarile semnificative din Industria de HR in
ultimii 10 ani: Cifre si Tendinte Cheie

Cresterea semnificativa a fortei de
munca: Numarul de angajati Tn Romania a
crescut semnificativ, ajungand la 5,1 milioa-
ne de persoane, cu 700.000 mai multe fata
de anii precedenti.

Cresterea salariilor: Salariul mediu net s-a
majorat de peste 2,7 ori, ajungand la peste
4.500 de lei in prezent. De asemenea, sala-
riul minim a crescut de 3,7 ori, ajungand in
prezent la 3.300 lei brut.

Importul de personal din afara UE: In
2015-2016 contingentul pentru personal
non-UE era de 5.500 de persoane. In ultimii
ani acesta a urcat la 100.000 si probabil ca
O sa mai creasca sau o sa se mentina cel
putin la acelasi nivel, pentru ca in continuare
exista o cerere foarte mare.

>

”Suntem n curs de implementare a Directivei
europene care stabileste salariul minim la nivel
european si vom avea, cel mai probabil, la anul
aceasta directiva implementata, situatie in care
salariul minim nu va mai putea creste ad-hoc, in
functie de diverse chestiuni care apar. Va fi
reglementat clar si va sti toata lumea de dinainte
in ce modalitate va creste. Modalitatea este ca
trebuie sa reprezinte 50% sau 60% din salariul
mediu din tara in care se aplica.” M&délin Cristian
Vasilcoiu, Secretar de Stat in cadrul Ministerului
Municii si Solidaritétii Sociale, in cadrul
Conferintei HR Insights, 5 octombrie 2023

p I|.
Mé&dalin Cristian Vasilcoiu
Secretar de Stat in cadrul Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale
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74% dintre companiile participante la studiu au
raportat cresterea sau mentinerea cifrei de afaceri

in 2022

Intr-un climat economic marcat de provocari-
le inflatiei Tn crestere si de amenintarile rece-
siunii, rezultale financiare ale companiilor au
traversat un teren variat. Concluziile studiului
AFSRU, care a implicat un esantion
reprezentativ de companii, arata ca pe par-
cursul anului trecut, doar 26% dintre respon-
denti au consemnat o scadere a cifrei de afa-
ceri, resimtind impactul negativ al inflatiei Tn
crestere.

40% dintre companii au raportat o crestere a
cifrei de afaceri in 2022, aratand ca au reusit
sa isi consolideze prezenta pe piata si sa isi
mentina avantajul competitiv, iar 34% au
raportat mentinerea cifrei de afaceri la ace-
lasi nivel, indicand o anumita stabilitate in
ciuda presiunilor inflationiste si a perspecti-
velor sumbre de recesiune.

Cu un mediu economic in continua schimba-
re, care impune atentie si repliere rapida la

Care au fost efectele inflatiei in crestere si ale
amenintarilor privind recesiunea asupra
numarului de angajati in 20227

Numarul de angajati s-a mentinut la
acelasi nivel- 43%

Numaérul de angajati a
scazut- 22%

numeroasele schimbari care pot aparea,
companiile trebuie sa fisi puna in aplicare
cele mai bune strategii pentru a continua
cresterea businessului. lar in acest context,
flexibilitatea si abilitatea de a se adapta la
schimbarile de conjunctura sunt esentiale
pentru a-si mentine afacerea competitiva si

profitabila.

Care au fost efectele inflatiei Tn crestere si ale
amenintarilor privind recesiunea asupra cifrei
de afaceri in 20227

Cifra de afaceri a crescut - 40%

Cifra de afaceri s-a mentinut la
acelasi nivel - 34%

Cifra de afaceri a scazut
-26%
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in ceea ce priveste numarul de angajati, 22%
dintre companii au mentionat ca au fost
nevoite sa faca reduceri de personal ca ras-
puns la presiunile financiare si incertitudinea
economica. Cu toate acestea, cea mai mare
parte a angajatorilor (43%) a reusit sa-si
mentina nivelul de angajati neschimbat,
adoptand strategii eficiente de gestionare a
resurselor umane. De asemenea, este Tmbu-
curator faptul ca 35% dintre companii au
reusit sa inregistreze cresteri in ceea ce
priveste numarul de angajati, semn ca au
reusit sa valorifice oportunitatile aparute Tn
ciuda contextului economic dificil.
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Prioritati cheie pentru companiile din Romania sunt
adaptarea rapida la cerintele in schimbare ale

clientilor, la noile conditii ale mediului economic si

capitalul uman

Rezultatele studiului ilustreaza clar directiile
principale catre care companiile isi canali-
zeaza eforturile si resursele pentru a menti-
ne competitivitatea si a raspunde provocari-
lor economice. Se observa ca, Tn ceea ce
priveste prioritatile pentru business, capitalul
uman este o componenta esentiala pentru
majoritatea companiilor, 56% dintre respon-
denti recunoscand importanta cruciala a
resurselor umane pentru succesul lor.

n acelasi timp, adaptarea rapida la cerintele
in schimbare ale clientilor si noile conditii ale
mediului economic sunt prioritati de prim
ordin, cu 63% si, respectiv, 62% dintre com-
panii considerandu-le esentiale. Acest lucru
subliniaza cat de important este pentru orga-
nizatii sa fie receptive la semnalele pietei si

Care sunt prioritatile pentru businessul
[pe care il reprezentati pentru anul
curent? (selectati principalele 3 aspecte)

Adaptarea la noile conditii ale mediului economic -
63%

Capitalul uman - 56%

Inovatia - 49%

Customer Experience- 48%

Cybersecurity si Big Data
14%

GDPR - 7%
] ] ] ] ] ] ]
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*Selectie multipla

sa se adapteze rapid pentru a satisface
cerintele Tn continua schimbare ale clientilor
si pentru a face fata incertitudinii din mediul
economic. Cu 48% dintre respondenti
evidentiind experienta clientilor ca o priorita-
te cheie si cu 49% orientandu-se catre
inovatie, putem spune ca serviciile de calita-
te superioara si mentinerea in avangarda a
evolutiei tehnologice raman, de asemenea,
prioritare. in plus, desi aspectele legate de
securitatea cibernetica si Big Data, precum
si respectarea reglementarilior GDPR
reprezinta aspecte importante pentru un pro-
cent mai mic de companii, acestea raman,
totusi, in atentie, cu 7% si, respectiv, 14%
dintre respondenti considerandu-le ca priori-
tati ale business-ului lor.

Tendinte economice la nivel international si
care influenteaza prioritatile de business

Recesiune economica in unele tari
Turbulente sociale

Valul masiv de imigranti
Imbatranirea populatiei

Dezastrele naturale

Cresterea costului vietii

"Economia germana a inregistrat o scadere,
ceea ce afecteaza intreaga Uniune Euro-
peana. Imbatranirea populatiei, afluxul de
refugiati, precum si dezastrele naturale pun
presiune asupra bugetelor guvernelor, contri-
buind la deficitul guvernamental.

Observam ca, in ceea ce priveste bunasta-
rea financiara a populatiei, economiile mai
mature din UE au Tnregistrat o imbunatatire a
paritatii puterii de cumparare, in timp ce noii
membri ai UE, precum Polonia, Romania,
Republica Ceha, Ungaria, dar si Norvegia,
Danemarca si Suedia, au experimentat o
deteriorare a paritatii puterii de cumparare in
timp."
Viktorija Proskurovska
Labour Market Intelligence Manager

World Employment Confederation Europe
n cadrul Conferintei AFSRU, 5 octombrie 2023
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Implicarea si Motivarea Angajatilor printre cele mai
mari provocari pe care companiile le anticipeaza din
perspectiva fortei de munca

in fata unui peisaj economic in continud schimbare,
provocarile legate de forta de munca devin tot mai
accentuate.

Contextul pandemic a pus in topul prioritatilor oame-
nilor de HR implicarea si motivarea angajatilor, astfel
ca nu este o surpriza ca acestea s-au mentinut
pentru 69% dintre recipienti, in topul provocarilor
curente, avand in vedere ca sunt cheia pentru a
obtine o fortd de munca productiva si loiala,
esentiala pentru succesul organizatiilor.

Care sunt provocarile pe care le anticipati

din perspectiva fortei de munca? (selec-
tati principalele 3 aspecte)

Implicarea si motivarea angajatilor - 69%

Achizitia de Talente - 63%

Echilibrul viaté privaté - viata
profesionala - 28%

Gestionarea Generatiei Z -
26%

Diversitatea si Incluziunea -
13%

Fenomenul Silent Resignation -
12%

1 1 1 1 1 1 1 J
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Totodata, cifrele din studiul AFSRU evidentiaza ca
retinerea si achizitia de talente sunt doua dintre
prioritatile principale pentru companiile din Romania,
cu 67% si, respectiv, 63% dintre respondenti care le
identifica ca fiind aspecte cheie. Aceasta reflecta
importanta strategica a gestionarii si mentinerii
angajatilor valorosi in cadrul organizatiilor, precum si
a aducerii de noi talente in echipe.

Echilibrul dintre viata privata si cea profesionala
este, de asemenea, o tema importanta, cu 28%
dintre respondenti care o considera relevanta.

Viktorija Proskurovska, Labour Market
Intelligence Manager, WEC, a subli-
niat in cadrul Conferintei AFSRU, din
5 octombrie 2023 ca:

"Pentru a construi un mediu de lucru
digital centrat pe om, organizatiile tre-
buie sa defineasca mai intai expe-
rienta holistica a angajatilor. Luati Tn
considerare aceste intrebari cheie:

Ce simt angajatii despre munca pe
care o desfasoara?

In ce fel se conecteaza cu echipele
si colegii lor?

Cum le afecteaza experienta de

munca bunastarea si dezvoltarea

personala si profesionala?
Simt ca fac parte din colectiv si au
o legatura cu acesta?”

e
%‘-“: o
N
WORLD
EMPLOYMENT
CONFEDERATION

The Voice of Labour Market Enablers
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Cele 10 reguli de aur pentru consolidarea rezilientei
fortei de munca

—

. Incepeti sa va ascultati cu adevérat anga-
jatii: mai mult ca niciodata, ei sunt clientii
dvs.!

2. Construiti o culturd a invatarii continue: in
vremuri de penurie de forta de munca,
dezvoltarea talentelor dvs. este vitala.

3. De la angajare pana la plecare: concen-
trati-va pe a crea o adevarata experienta
pentru angajati.

4. Reinnoiti angajamentul fatd de diversitate,
echitate si incluziune: evitati oboseala legata
de DE&I prin evaluarea progresului dvs. si
identificarea demersurilor pe care trebuie sa
le faceti pentru a ajunge la urmatorul nivel.

5. Construiti o strategie integrata privind agili-
tatea fortei de munca: folositi diverse forme
de munca pentru a atrage si retine cele mai
valoroase talente.

6. Implementati tehnologie digitala: IT, inteli-
genta artificiald, realitatea virtualda au
potentialul de a remodela experienta anga-
jatilor.

7. Testati propriul proces de recrutare: veti fi
surpringi cat de lung si anevoios este.

8. Profitati la maximum de evaluarea
resurselor umane: stabiliti indicatori relevanti
si creati diagrame care sa va ajute sa
cunoasteti mai bine forta de munca.

9. Monitorizati si continuati s& Tmbunatatiti

brandul de angajator: consumerizarea

muncii este o realitate.
Viktorija Proskurovska, Labour Market Intelligence

Manager, WEC, in cadrul Conferintei AFSRU, Hr
Insights Forum

10. Nu uitati sa imbunatatiti conditiile de lucru si
continutul muncii! La urma urmei, aceasta

conteaza cel mai mult...

HR Insights: Exploring the Latest Trends




Proiectii optimiste: Ce anticipeaza companiile
privind evolutia numarului de angajati

Rezultatele sugereaza o perspectiva inte-
resanta asupra pietei fortei de munca. Desi
doar 2% dintre respondenti anticipeaza o
scadere semnificativa a numarului de
angajati, 6% se asteapta la o crestere con-
siderabila. Majoritatea companiilor, respec-
tiv 46%, prevad o crestere usoara a
numarului de angajati, in timp ce 31%
dintre acestea se asteapta ca numarul de
angajati sa ramana la acelasi nivel. Aceas-
ta perspectiva indica o oarecare incredere
in piata fortei de munca si sugereaza ca, in
ciuda provocarilor economice recente, ma-
joritatea companiilor au intentii sa isi dez-
volte sau sa ilsi mentina echipele de anga-
jati.

Cum estimati ca va evolua numarul de
angajati din organizatia dvs. in anul
curent?

Numaérul de angajati va creste usor - 46%

Numaérul de angajativa scadea usor -
15%

Numaérul de angajati va creste
considerabil - 6%

Numaérul de angajati va scadea
considerabil- 2%

HR Insights: Exploring the Latest Trends
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Munca Hybrid si munca temporara sunt in
continuare preferate de angajatori

Angajatorii exploreaza o serie de optiuni
pentru a asigura flexibilitatea in recrutare si
in managementul resurselor umane. Un pro-
cent semnificativ, 49%, opteaza pentru
modele hibride, care combina lucrul de la
birou cu munca la distanta. Aproape un sfert
dintre respondenti, 24%, ofera optiuni de
angajare part-time, permitand astfel anga-
jatilor sa-si gestioneze mai eficient echilibrul
intre viata profesionala si cea personala. Cu
29%, flextime este o alta abordare populara,
care le permite angajatilor sa-si aleaga orele
de lucru. Serviciile de munca temporara sunt
utilizate de 37% dintre companii, oferindu-le
flexibilitate Tn gestionarea fortei de munca in
functie de cerintele proiectelor si sezon. La
polul opus, doar 1% dintre respondenti au
adoptat variante precum job sharing sau
nomazi digitali.

Cum estimati cd va evolua numarul de
angajati din organizatia dvs. in anul
curent?

Hybrid 49%

Servicii de muncéa temporard 37%

Flextime 29%

Angajati Remote 25%
Part-time 24%

Angajare pe proiect 19%

Nu folosim nicio varianta flexibila de
angajare 17%

Freelancing- 6%
Nomazi digitali - 1%
Job Sharing - 1%

Gig Economy - 0%
l | | | |
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"Pandemia a rescris cu siguranta modul
in care angaijatii se raporteaza la jobul lor,
dar si modul Tn care angajatorii inte-
greaza aceste noi forme de flexibilizare.
Pe agenda HR-ului va ramane in conti-
nuare provocarea de a identifica modali-
tati inovatoare pentru a asigura flexibilita-
tea in recrutare si in gestionarea resurse-
lor umane. Ne bucura sa vedem ca
munca temporara se afla printre acestea,
fiind o solutie de flexibilizare pentru 37%
dintre companii.” Bogdan Gabor, Membru
Boad AFSRU si Country Manager
Lugera, the People Republic.




Flexibilitatea muncii - concepte implementate deja
de alte state europene, dificil de implementat in
acord cu cadrul legislativ curent

"Traim intr-o lume extrem de complexa si aici
vorbim despre schimbari de modele de busi-
ness, vorbim de indicatori precum o rata a
somaijului, respectiv o demografie, vorbim
despre o legislatie care mai are multe de
imbunatatit atat local cat si regional, pentru
ca acum deja frontierele unui stat nu mai
sunt atat de clar definite, vorbim de tipuri
diferite de companii: locale, multinationale
care au la randul lor politici diferite pe care le
pot reproduce Tn design local sau pot imple-
menta ce li se da de afara, vorbim despre
leadership care poate sa fie mai curajos, mai
vizionar si care se uita inclusiv la aceasta
flexibilizare a muncii.

Acum ce poate sa faca o companie?! Poate
sa se uite la mai multe categorii de subiecte.
Unul poate fi legat de timp si aici vorbim de
acel flextime, saptamana redusa de lucru, de

Work life balance dificil de
tradus in legislatia muncii

modul in care un salariat isi poate stabili
singur programul de lucru sau un job sa fie
impartit intre doi salariati... Putem sa vorbim
despre loc [..]: lucrul de acasa, lucrul de
oriunde, lucrul din biroul companiei sau din
afara companiei, dar in niste spatii de
co-working, putem sa vorbim despre disponi-
bilitatea unei companii de a lasa un angajat
sa isi aleaga cate zile pe saptamana sa
lucreze si, aici, evident putem vorbi despre
un lucru hibrid, total, de acasa sau de la ser-
viciu, de o continuitate a muncii (politica
organizatiei sa permita angajatului sa isi ia
concediu de studiu sau sa permitem anul
sabatic). [..] Cu totii stim aceste lucruri,
trebuie sa fim si noi deschisi sa le accep-
tam.” Adela Jansen, Director Independent,
in cadrul Conferintei HR Insights Forum
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”Atunci cand vorbim despre work life balance la personalul operativ inseam-
na altceva, inseamna, cateodata sa munceasca mai mult si sa aiba mai
mult timp la dispozitie pentru a se auto-organiza. Este nevoie de timp pentru
acasa si atunci ar prefera sa lucreze, spre exemplu, mai multe ore deodata

Si sa beneficieze ulterior de mai mult timp liber. Din pacate nu putem imple-

menta asta Tn Romania, desi o implementam in alte tari din Europa de Est.”
Elena Fulgoi, People Development Manager EE Prysmian Group in cadrul Conferintei HR

Insights Forum



Agentul de munca temporara, prima solutie pentru

flexibilitate

Studiul a relevat faptul ca organizatiile se
angajeaza in diferite variante pentru a asigu-
ra flexibilitate Tn procesul de angajare. Cu
44% dintre respondenti care lucreaza cu un
agent de munca temporara, aceasta este o
optiune importanta pentru a satisface nevoile
de personal temporar. Cu toate acestea,
24% dintre companii au ales sa nu utilizeze
personal temporar deloc, preferand sa se
bazeze pe resursele interne pentru a gestio-
na cerintele fluctuante. De asemenea, 38%
au ales sa utilizeze resurse interne prin rea-

Ce solutii ati adoptat pentru a acoperi nevoia de personal
temporar?

Lucrez cu un agent de munca temporard | | 44%

I 0%
I 38%

Recomandari interne

Am folosit resurse interne (realocarea
responsabilitatilor)

Nu folosim personal temporar |

1 24%

N 14%

Am contractat personal Non-UE

M 3%

Freelancing

0% 10% 20% 30% 40%

"Din perspectiva industriei de servicii de
relatii clienti pentru telecom, de foarte multi
ani, avem un mix intre angajatii interni,
munca temporara si outsourcing. [...] Cam
jumatate din angajatii nostri sunt angajati
interni si munca temporara, cealalta jumatate
este externalizata catre diversi parteneri. Ne
dorim sa avem comparabilitate astfel ca, pe
anumite linii de activitati, folosim toate cele 3
perspective. [...]"

Nicoleta Tigau, Head of Debt Recovery & Partnership
in Customer Service Orange Romania in cadrul Con-

ferintei HR Insights Forum

50%

locarea responsabilitatilor, Tn timp ce 14% au
adus personal non-UE pentru acoperirea
nevoilor de fortd de munca. Mai mult, 40%
dintre companii au optat pentru recomandari
interne pentru a gasi candidati potriviti. Cu
toate ca folosirea freelancing-ului ramane la
un nivel mai scazut, acesta reprezinta inca o
optiune viabila pentru 3% dintre respondenti.
Aceasta diversitate de abordari ilustreaza
importanta adaptarii strategiilor de recrutare
pentru a se potrivi cerintelor si contextului
specific al fiecarei organizatii.

Folosim munca temporara tot timpul
anului. Volumele noastre de productie fluc-
tueaza si suntem in fericita pozitie de a
avea mai multe oportunitati, [..] insa cu
siguranta este loc de mai mult. Cand spun
asta, ma refer si la un angajament din
partea noastra de a integra munca tempo-
rara si de a o folosi cu perspectiva. Parte-
nerii nostri sunt cu adevarat parteneri si nu
avem pur si simplu un furnizor de servicii
de resurse umane.”

Elena Fulgoi, People Development Manager EE
Prysmian Group in cadrul Conferintei HR Insights
Forum




4 din 10 companii estimeaza o crestere a numarului

de angajati temporari

Intr-un context economic in continua schim-
bare, munca temporara sustine companiile
oferindu-le flexibilitatea necesara pentru a se
adapta cerintelor variabile ale pietei, per-
mitandu-le sa gestioneze resursele umane
in mod eficient, sa raspunda rapid in acord
cu nevoile proiectelor si sa faca fata ajustari-
lor sezoniere. 32% dintre respondenti au
raportat o crestere a numarului de angajati
temporari, iar 38% dintre companii au
mentinut acelasi numar de angajati tempora-
ri in ultimii ani. Aceasta ne indica o nevoie
sustinuta pentru aceste servicii, dar arata si
complexitatea cerintelor pentru serviciile de
munca temporara in diferite organizatii si
sectoare.

Cum estimati ca va evolua nevoia de
servicii de munca temporara din cadrul
companiei dvs.?

Numarul de angajati temporari se va mentine la fel - 45%

Numarul de angajati temporari va creste - 39%

Numarul de angajati
emporari va scadea- 16%

0 10 20 30 40 50

Tn ultimii ani, cum a evoluat nevoia de servicii
de munca temporara din cadrul companiei
dvs.?

Numarul de angajati temporari s-a
mentinut la fel - 38%

Numarul de angajati temporari a
crescut - 32%

Cu 39% dintre respondenti anticipand o cres-
tere a numarului de angajati temporari, flexi-
bilitatea ramane un element cheie in strategi-
ile de resurse umane. De asemenea, impre-
sioneaza faptul ca 45% dintre companii con-
sidera ca nevoia de servicii de munca tempo-
rard se va mentine la acelasi nivel. Acest
lucru indica o anumita stabilitate si poate
reflecta o anticipare a unor cerinte constante
de personal temporar. intelegem asadar ca,
in ciuda incertitudinilor economice, serviciile
de munca temporara raman un instrument
valoros in strategiile de resurse umane ale
multor companii.



Top 3 beneficii ale muncii temporare in viziunea
angajatorilor

Ce avantaje si beneficii ofera pentru organizatia dvs. munca temporara in comparatie cu angajarea directa a personalului?

Acoperirea nevoii de personal in perioadele de crestere _ 709
de volum de business °
Eficientizarea alocarii resurselor (prin acoperirea _ 48%
punctuald a unei nevoi la un moment dat) ?
Flexibilitatea (prin posibilitatea de a combina duratele o
isiuni I 43%
misiunilor)
Acoperirea nevoii de angajati in organizatie (temp to hire/ _ 41%
preluare angajati temporari) °
Descoperirea de talente valoroase pentru organizatie _ 30%

Eficientizarea alocarii de resurse umane (prin focusarea
pe activitati mai importante pentru organizatie decat - 13%
activitatile administrative recurente)

0% 20% 40% 60% 80%

"Nu cred ca exista un moment anume in care
trebuie sa apelezi la munca temporara.
Munca temporara vine cu o serie de avantaje
pentru orice organizatie, fie ca vorbim de o
organizatie mai mica sau de o organizatie
mai mare. Sa apelezi la munca temporara
preia din eforturile interne de recrutare, de
administrare a personalului, de salarizare,
flexibilizeaza schema organizationala, aduce
flexibilitate in procesul de bugetare si, nu Tn
ultimul rand, aduce acel numar suplimentar
de angajati de care ai nevoie in perioade Tn
care, sa zicem, ai nevoie sa implementezi noi
proiecte de business, in perioade in care ai
cresteri de volume in productie, dar nu
numai.”

Catalin llie, Recruitment & HR Operations
Manager, Professional, in cadrul Conferintei
HR Insights Forum




Ce masura de flexibilizare a muncii ati adopta daca
ati fi ministrul muncii? 5 specialisti, 5 raspunsuri, 1
singura sintagma cheie: legislatie adaptata

“Desi solutia muncii temporare este promovatéa ca o solutie flexi-
bila, din pacate, atunci cand vrem sa o implementam ne izbim de
o legislatie care nu e atat de flexibila. M-as orienta catre masuri
care sa flexibilizeze intr-adevar munca prin agent de munca
temporaréa si as reconsidera anumite hotarari care vizeaza anu-
mite industrii, dar care din pacare nu iau in considerare si agen-
tul de munca temporara. Astfel, nici salariatul temporar, nici
clientul nu beneficiaza de aceste masuri.” Catalin llie, Recruit-
ment & HR Operations Manager, Professional

“As contribui in mod activ la tot ceea ce inseamna strategia de -fmh\
tara, la prioritatile tarii si la modul in care aceasta isi poate Ui
folosi resursele, atét financiare, cét si resursele umane gi toata /
legislatia care ar putea sa ajute ar fi adaptata in acest sens. I_ \%J
< - . b!
L

Traim intr-o lume extrem de competitiva si ne dorim sa atragem

investitii stréine in Romania. Oamenii au reprezentat un factor -
extraordinar de mare de atractivitate, e adevérat si costuri mai
mici, nu trebuie s& raméanem acolo si vremn s& aducem valoare
adaugata, dar nu vrem sa se transforme nici intr-un motiv
pentru ca aceste companii sa plece pentru ca nu ii gasesc aici
sau pentru ca nu sunt suficient de bine pregatiti. ”

Adela Jansen, Director Independent

"Eu m-as referi la timp si bani pentru ca toata lumea are
nevoie de acestea si cred céa este timpul sa ascultam daca
suntem in functii de conducere ce isi doresc angajatii
nostri, ce pot sa faca angajatorii nostri si ce vor sa faca si
s&a poata pune la dispozitia celor care primesc un cadru
legislativ care sa permita acest lucru. Adica, in momentul
in care suntem limitati de legi, sutem limitati de ceea ce
putem da ca beneficii. Chiar daca vrem sa dam mai mult,
de obicei platim mult peste beneficiile pe care le dam
angajatilor nostri, deci un Ministru al Muncii ar putea sé ia
in considerare care sunt vremurile si care sunt nevoile
angajatilor si sa permita, deci sa flexibilizeze, conditiile in
care putem angaja oamenii, cat pot sa lucreze si cat ii
putem remunera, ca marea parte a remuneratiei s& ajungéa
la angajat.” Elena Fulgoi, People Development Manager
EE Prysmian Group




Ce masura de flexibilizare a muncii ati adopta daca
ati fi ministrul muncii? 5 specialisti, 5 raspunsuri, 1
singura sintagma cheie: legislatie adaptata

"M-as duce mai departe in zona colaborarii in
amonte, cu sistemul de educatie pentru ca nu cred ca
exista o coerentd intre cele doué si nu cred ca prega-
tim oameni in scoala, pana in liceu sau in facultate,
pentru ceea ce are acum nevoie piata muncii si, mai
mult decét atat, nu avem grija ca oamenii sa fie infor-
mati in legaturad cu toate modificarile si contextul
pietei de munca.” Nicoleta Tigau, Head of Debt
Recovery & Partnership in Customer Service Orange
Roménia in cadrul Conferintei HR Insights Forum

"As desparti actualul Minister al Muncii si al Protectiei
Sociale intr-un Minister al Muncii mai mic, poate cu 20 de
angajati, care sa lucreze doar pe munca, si un Minister al
Protectiei Sociale care inseamna pensii si toate celelalte
la fel de importante pentru societate, dar sa fie distinctul
Minister al Muncii.

Referitor la schimbdrile de legislatie exista deja un proiect
in lucru axat pe banca locurilor de munca, munca on call,
partajarea locurilor de munca, partajarea programului de
munca si multe, multe alte forme de flexibilizare si va invit
in Comisia Locurilor de Munca sé& spunetli si s& sustineti si
voi lucrurile acestea. Oricare dintre voi o poate face.”
Cristian Seidler, Deputat
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Gasirea de noi operatori in productie, misiune
imposibila pentru angajatori

Operatori de productie sunt rara avis Tn
recrutare cu un procent de 38% in topul profi-
lurilor dificil de recrutat.

"Dezvoltarea accelerata pe care industria a
cunoscut-o in ultimii ani, imbatranirea popu-
latiei si migratia fortei de munca au facut tot
mai dificila atragerea de personal pentru
zona de productie. Si, desi angajatorii s-au
intrecut Tn inventarea de bonusuri si beneficii
pentru angajatii de pe aceste roluri in incer-
carea de a-si face oferta cat mai atractiva,
sunt industrii unde singura optiune pentru
companii, pentru a-si mentine ritmul de cres-
tere, este sa investeasca in automatizare si
integrarea de roboti in procesul de produ-
ctie,” Bogdan Gabor, Membru Board AFSRU
si Country Manager Lugera, The People
Repubilic.

in plus, rolurile administrative cu 32% dintre
voturi, operatorii de depozit/ logistica, cu
23% si personalului de vanzari, cu 18%,
sunt, de asemenea, profiluri dificil de acope-
rit.

Penuria de profesionisti din vanzari este o
constanta Tn ultimii ani.

"Sectorul vanzarilor a fost dintotdeauna pro-
vocator din perspectiva atragerii de candidati
bine pregatiti. E un rol care vine cu multa pre-
siune si responsabilitate pentru acesti profe-
sionisti care trebuie sa atinga obiective de la
an la an mai ambitioase si sa mentina relatii
stranse cu clientii care sunt tot mai informati,
mai specifici si mai rafinati in solicitari. n
plus, identificarea candidatilor cu abilitati de
comunicare si relationare deosebite, necesa-
re pentru construirea unor relatii pe termen
lung, adauga o provocare suplimentara.”
Oana Popescu, Managing Director
Humangest Group.

Care sunt profilurile pentru care intdmpinati dificultati in recrutarea de personal temporar?

Operatori productic | —— 38%

Roluri administrative | 32 %

Operatori depozit/ Logisticd IEEEE— 23 %

Personal vanzdri S 18%
Personal Call Center Eammmmaal 11%
Consultant servicii clienti B 9%
Tehnician IT temporar e 1 7%
Lucrator in domeniul alimentar ...l 5%

Asistent Resurse Umane 14%

0% 5%  10%  15%  20%
*selectie multipla

25% 30% 35% 40%



Experienta practica relevanta, din ce in ce mai rara

Cunostintele tehnice specifice domeniului
si experienta practica relevanta se numara
printre cele mai solicitate competente, cu
66%, respectiv 75% dintre companii care se
confrunta cu dificultati in acest sens. Pentru
a satisface nevoile companiilor si a face fata
provocarilor legate de recrutarea de personal
temporar, este crucial sa se creeze un pod
solid intre educatie si cerintele pietei muncii.

Flexibilitatea si adaptabilitatea se
evidentiaza ca o cerinta majora, cu 61%
dintre companii care intdmpina dificultati in
recrutarea personalului temporar cu aceste
calitati. Aceasta cifra reflectd realitatile
curente ale unui mediul de lucru in continua
schimbare si necesitatea adaptarii rapide la

noi sarcini si roluri.

De asemenea, abilitatile de comunicare,
de rezolvare a problemelor si capacitatea
de a lucra impreuna sunt competente cau-
tate Tn mod frecvent, cu 43% dintre companii
care intampina dificultati in acest sens.

In perioada pandemica, cu echipele de lucru
dispersate si interactionand preponderent
digital aceste competente au devenit cruciale
pentru gestionarea schimbarilor si mentine-
rea productivitatii. Dezvoltarea acestor abili-
tati este insa importanta nu numai in
perioade de criza, ci si in contextul unui
mediu de lucru in evolutie constanta.

Care sunt competentele pentru care intampinati dificultati in recrutarea de personal temporar?

Experienta practica relevanta
Cunostinte tehnice specifice domeniului

Flexibilitate si adaptabilitate

I —G——————15%
I —— — — . 66%
I — ———— 1%

Abilitdti de rezolvare a problemelor 4 43%

Capacitatea de a lucra impreund 43%
Abilitdti de comunicare EEEEEESSSSSSSSSSSSS—————————— 3%,
Abilitdti interpersonale EEEESSSSSSSSSS——— 38%
Competente digitale EEEEESSSSSsSsSS—————— 32%

Cunostinte de limbi strdine 32%

Gestionarea timpului si a prioritatilor 29%

Abilitdti de leadership | —————————— 07%
Altele (acceptarea regimului de lucru full office, implicare, receptivitate) === 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
- . s
selectie multipla

"Interventia Tn educatie ar trebui sa se faca inca din
gimnaziu pentru a evita somajul din randul segmen-
tului18-24 de ani. Copiii trebuie sa afle ca exista
solutii, ca existd meserii in piata din care poate
castiga foarte bine si nu vor mai ajunge doar sa se

auto-gospodareasca precum o fac parintii lor.
Parintii trebuie sa inteleaga ca ai lor copiii pot
castiga bine si daca merg catre o scoala profesio-
nala.” Catalin llie, Recruitment & HR Operations
Manager, Professional, in cadrul Conferintei
AFSRU HR Insights Forum
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Salariul, pe primul loc in topul asteptarilor

candidatilor

intr-o lume a muncii in continud schimbare,
unde candidatii sunt din ce in ce mai selectivi
in alegerea viitorului angajator, asteptarile lor
au devenit din ce in ce mai variate si sofisti-
cate. In aceasta privinta, salariul raméane un
factor crucial pentru candidati, cu un procent
semnificativ de 70%. Dar, pe langa compen-
satia financiara, asteptarile lor se extind
catre oportunitatile de cariera (39%) si

pachetele de beneficii (42%), care ocupa
locuri semnificative Tn topul preferintelor,
evidentiind ca acestia cauta, in mod legitim,
sa obtina mai mult decat doar un salariu
competitiv. Astfel, Tn acest context, este
esential pentru angajatori sa inteleaga si sa
raspunda la aceste asteptari complexe
pentru a atrage si retine talentele dorite.

Care considerati ca sunt principalele 3 asteptari din partea

candidatilor de la viitorul angajator?

Salariul

Modalitatea de lucru - Remote/ Hybrid/
Work from home

Pachetul de beneficii
Oportunitdtile de carierd
Programul flexibil

Echipa

Relatia cu Managerul Direct
Cultura organizationala
Distanta fata de casa

Continutul rolului

0%

20%

I /0%
I 55%
I 42%
I 39%

I 23%

15%

I 15%
B 13%
bd 13%
. 10%

40% 60%  80%

"Am Tntrebat angajatorii care sunt asteptarile candidatilor,
iar aici salariul conduce in top, urmat de modalitatea de
lucru. Este o surpriza, pentru ca observam ca tot mai multi
angajatori Tsi propun revenirea la birou. Trebuie sa intele-
gem insa ca tendintele setate de pandemie vor ramane cu

noi definitiv, iar munca hibrid e aici ca sa ramana.’

Bogdan Gabor, Membru Boad AFSRU si Country Manager

Lugera, the People Republic.

HR Insights: Exploring the Latest Trends




Concluzii - Flexibilizarea muncii

Munca temporara este o solutie de flexibilizare pentru 4 din 10
companii din Romania, conform studiului AFSRU,;

Angajatorii prefera sa recruteze angajati temporari in perioade-
le de varf de productie/ activitate;

Salariul este pe primul loc in topul preferintelor candidatilor,
urmat de posibilitatea de a lucra remote si de beneficiile oferite;

Cei mai mari angajatori pe segmentul munca temporara raman
productia si serviciile;

Din ce in ce mai dificil de identificat sunt candidatii pentru roluri

de operatori productie, roluri administrative, operatori depozit/

logistica, dar si personal vanzari.
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70% dintre companii intentioneaza sa angajeze per-

sonal non-UE

Cristian Vasilcoiu, secretar de stat in Minis-
terul Muncii, a subliniat Tn cadrul Conferintei
AFSRU ca toata Europa se confrunta cu un
deficit de forta de munca. ,Noi avem decla-
rate locuri de munca vacante vreo 60.000,
dar si eu sunt constient ca cererea reala este
undeva la 250.000 si, daca s-ar gasi, s-ar
putea angaja si 500.000 de lucratori. ,Ei nu
exista si iatd ca si noi suntem nevoiti sa
importam forta de munca din afara spatiului
Uniunii Europene.”

Cu toate acestea, Vasilcoiu spune ca inca nu
a fost luata o decizie finala cu privire la cota
de muncitori straini de anul viitor.

-,Pot sd8 spun ca nu va scadea cota de
100.000 de persoane, dar sunt discutii la
nivelul guvernului pentru ca aceasta forta de
munca din zone asiatice implica si alte posi-
bile riscuri si sunt institutii de profil care ar

Companiile de pe piata locala se confrunta
nca cu un deficit de forta de munca, cu toate
ca un val de prudenta pluteste asupra eco-
nomiei locale. Angajatorii au nevoie de
oameni pentru a acoperi joburi Tn productie,
IT, HoReCa, agricultura sau construcitii, iar
pentru aceste roluri pot utiliza forta de
munca din tari non-UE. Procesul prin care
acesti oameni sunt adusi in tara este insa
unul anevoios din cauza piedicilor si bariere-
lor administrative.

,Majoritatea companiilor intentioneaza sa
recruteze personal non-UE, trendul este
clar. Din studiul nostru a rezultat ca 70%
dintre respondenti intenfioneaza sa anga-
jeze personal non-UE, iar companiile care

spun asta intentioneaza sa recruteze intre 1
si 50 de astfel de angajati”, a spus Sorina
Donisa, CEO Prohuman Roméania si Prese-

dintele Asociatiei Furnizorilor de Resurse
Umane (AFSRU), in cadrul Conferintei HR
Insights Forum.

dori cumva sa o lasam mai usor cu importatul
de forta de munca din diverse zone mai sen-
sibile ale planetei. Cred ca va creste putin
contingentul, dar nu foarte mult”, sustine el.
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83% dintre companii considera cadrul legislativ bi-
rocratic si descurajant cel mai mare obstacol in re-
crutarea de talente non-UE

Care a fost cel mai mare obstacol pentru recrutarea de talente din afara tarii?

Cadrul legislativ birocratic si descurajant | 83%
Costul total de aducere si mentinere a fortei de
— 57 %

munca
Imposibilitatea verificarii procedurilor de recrutare a
agentiei de recrutare din tara de origine

I 17%
Diferente culturale | 13%

Nerecunoasterea certificarilor din tara de origine | 13%

Aspectele ce tin de motive sociale (integrare socio-
profesionald)

M 4%
Inflatia si instabilitatea economica 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
*selectie multipla

“Un subiect care este din ce in ce mai mult
prezent pe masa managerilor de compa-
nii, mai ales in acele companii carora le
este tot mai greu sa gaseasca anumite
profiluri de angajati, angajarea de perso-
nal non-UE.

Nu este o surpriza ca birocratia s-a situat
in acest caz pe prima pozitie. Inca mai
avem de lucrat ca tara la birocratie si aici
nu ma refer doar la birocratie si acte, ci si
la perioada in care putem aduce personal
non-UE. Noi, ca agent de munca tempo-
rara, nu putem sa ii aducem direct din
afara, dar putem sa ii angajam pe cei care
au permis de resedinta valid in Romania,
dar sper ca acest lucru se va schimba.

O a doua provocare este costul fortei de
munca, iar aici nu ma refer doar la costul
cu documentele, permise, taxe, vize, ci ne
referim si la transportul lor [...] si la taxele
de recrutare care pot face ca acest cost sa
fie semnificativ.” Sorina Donisa, Presedin-
te AFSRU si CEO Prohuman Romania
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Bune practici in alte state - Guvernul polonez
solicita doar trei documente la dosarul de angajare
al cetatenilor non-UE

Anna Wicha, Global Head of Outsourcing Field
Sales Marketing Services Adecco

2022
2021
2020
2019
2018

2017
"Durata de aducere a cetatenilor
din tarile asiatice in Polonia este
cuprinsa intre 3 si 6 luni.”

2088 Ana Wicha, Adecco

2013

2016

2015

Work permint Declaration Notification

Guvernul polonez solicita doar trei documente la dosarul de angajare al cetatenilor non-UE:

* o notificare, solicitata pentru cetatenii ucraineni, armeni, bielorusi, georgieni si moldoveni
(introdusa Tn 2022, aceasta este in obligatia angajatorului, respectiv angajatorul dupa
incheierea contractului notifica autoritatile in termen de 14 zile)

* o declaratie (si aceasta este tot responsabilitatea angajatorului, insa trebuie transmisa de
acesta anterior angajarii)

* permis de lucru
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Pentru tarile din fosta Uniune Sovietica, Polonia nu
este tara de destinatie finala, pentru tarile asiatice,
poate fi o optiune

TOTAL CETATENI STRAINI IN POLONIA- 1 004 400

altii
11%

Cele mai populare profesii in Polonia:

muncitor productie (prelucrare industriala),
ambalator manual,
lucrator in depozit,

alte meserii care implica munca simpla in indus-

trie,

muncitor Tn constructii,

lucrator necalificat in constructii,
sofer de camion.

Politica statului polonez

AVANTAJE

Acces rapid pe piata muncii din Polonia
pentru candidatii din 5 tari

Costuri reduse pentru documentele de
legalizare a muncii

Posibilitatea de prelungire a documente-
lor de legalizare a muncii

Posibilitatea sosirii fara viza din multe
tari

Nivel bun de asimilare a strainilor in
Polonia (absenta conflictelor interne)

"Incepem pas cu pas s& ne mutam catre Asia.
Ce este important de spus este ca pentru tarile
din fosta Uniune Sovietica, Polonia nu este tara
de destinatie finala, multi dintre acestia isi iau
permisul de lucru la noi si, apoi, se muta catre
vest. Pentru tarile asiatice precum Bangladesh,
India, Pakistan putem fi o optiune.” Anna
Wicha, Adecco

Anna Wicha, Global Head of Outsourcing Field
Sales Marketing Services Adecco

DEZAVANTAJE

* Lipsa unei politici de migratie adaptate la
realitatile actuale

* Necesitatea de a obtine noi permise
daca conditile de munca prevazute in
contract se schimba

* Perioada indelungata de Tinregistrare
pentru obtinerea permiselor de munca
pentru candidatii din afara celor 5 tari
preferate

« Timp indelungat de asteptare pentru
obtinerea vizelor in majoritatea consula-
telor poloneze
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Ungaria a implementat din 2021 o procedura
simplificata de angajare a cetatenilor non-UE prin
intermediul agentiilor de recrutare

“Incepand cu anul 2021 Ungaria ofera o procedura
simplificata de angajare pentru cetatenii non-UE din
anumite tari, inclusiv Filipine, Indonezia si Viethnam
prin intermediul agentiilor de recrutare.

In acest caz procedurile de obtinere a vizei au fost
simplificate, nu mai este necesar permis de munca,
iar timpul de aprobare a fost redus de la minimum
90 de zile la maximum 30 de zile”, a spus Endre
Kovacs, Non-EU Workforce Director Prohuman
Group, in cadrul Conferintei AFSRU.

27 de agentii sunt calificate pentru acest proces in
prezent, insa guvernul doreste sa inaspreasca in
viitor, conditiile de eligibilitate si sa reduca numarul
acestora la 6.

Cerinte pentru aceste companii:

» Sediul central se afla in una dintre tarile din
spatiului economic european

* Vechime de minimum 5 ani pe piata

» Dispune de o forta de munca permanenta foarte
calificata pentru fiecare 100 de angajati din tari
terte

» Depune o garantie de 120.000 EUR intr-o banca

* Angajeaza permanent cel putin 500 de persoane

* Furnizeaza o evidenta de transparenta care sa
specifice clar proprietarii, activele si situatia
financiara a companiei

* Nu are datorii publice

» Poate angaja cetateni din 15 tari pentru o

Endre KOVACS perioada cuprinsa intre 2 si 5 ani

Non-EU Workforce Director, Prohuman Group

9

Agentul de munca temporara care angajeaza personal non-UE are obligatia de a oferi clien-
tului o perioada de garantie pentru angajati, astfel ca procesul de recrutare si selectie este
unul extrem de riguros.” Avem 300 de angajati non-EU, prin acest sistem, iar fluctuatia este
de sub 1%,” a subliniat Endre Kovacs, Non-EU Workforce Director Prohuman Group, in
cadrul Conferintei AFSRU.

"Perioada de acordare a permisului de lucru va fi plafonata la 2+1 ani pentru a limita migratia
permanenta.”

Perioada de timp necesara pentru recrutare si relocare
_ Proiecte fara furnizor de HR - pana la 120-180 de zile
_ Proiecte prin furnizor de HR plasare permanenta pentru
angajatori cu statut normal - 100-145 de zile
Proiecte prin furnizor de HR plasare permanenta pentru angajatori cu
statut preferential - 70-100 de zile

_ Proiecte prin agent de munca temporara - 40-60 de zile
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Dosarul cu sina este in continuare o practica in de-
punerea documentelor

”La noi lucrurile stau un pic diferit. Avizul
de munca, viza de munca sunt niste
bariere pentru protectia fortei de munca
locale si ele aveau logica atunci cand
discutam de criza fortei de munca din
2008, cand era somaj mare in Romania,
numai ca, intre timp, situatia s-a schimbat
Si avem o nevoie mare de forta de munca
si aceste masuri functioneaza, de fapt,
impotriva noastra. Eu le vad ca pe o
strangulare la balonul de oxigen de care
avem nevoie in economia roméaneasca.
Am vazut ca in Ungaria oamenii pot fi
adusi in 30-40 de zile, la noi cel mai
repede vin in 5 luni jumatate. Avem insa
si cazuri cand vin intr-un an jumatate.

Desi au fost facuti pasi de statul roméan in
directia simplificarii acestui proces sunt
pasi foarte, foarte timizi.” Romulus
Badea, Vicepresedinte al Patronatului
Importatorilor de forta de Munca din Romania

"Ca profesionist inteleg foarte clar ca este vorba despre siguranta statului roman si ca e
normal sa nu permitem oricui sa intre in Roméania, Tnsa este ilogic sa uploadezi niste docu-
mente, un dosar intreg si apoi dupa 2 sau 3 luni sa mergi la ghiseu fix cu aceleasi documente
in original. Multe din acele documente sunt emise de alte institutii ale statului in format digital,
cu semnatura electronica, iar noi mergem cu ele printate la ghiseu. Cred ca in Romania, din
pacate, de aici ar trebui sa plece discutia. Da, sunt mai multi pasi in procesul de imigrare:
vorbim de aviz de munca, vorbim de viza de munca, dupa ce intra strainul in tara vorbim de
permis de sedere, insa fiecare din aceste etape mai are inca doua sub-etape: un upload si o
depunere a dosarului cu sina la ghiseu. Si, din pacate, intre aceste doua etape avem niste
timpi de asteptare care pot sa duca la luni.” Andreea Gheorghe, Managing Partner, Nestlers

Provocarile administrative care apar in procesul
de aducere a muncitorilor non-UE 1n tara vin si
din cauza lipsei de personal in institutiile care
gestioneaza acest proces.

sDesi am sporit si noi numarul de angajati din
consulate, ambasade, 1GI, MAE, numarul de
angajati nu este atat de mare incat sa poata pro-
cesa multiplele cereri intr-un timp rezonabil,
drept pentru care exista nemultumiri in piata”, a
precizat Cristian Vasilcoiu, Secretar de stat in
cadrul Ministerului Muncii si Protectiei Sociale in
cadrul Conferintei AFSRU.
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Agentiile de munca temporara, desi depun garantii,
sunt excluse exact din etapa in care ar putea face
diferenta: in recrutarea directa a personalului
non-UE din cauza permanentei confuzii cu agentiile
de plasare a fortei de munca

Agentul de munca temporara este in permanenta confundat cu agentia de plasare a fortei de munc3,
iar aceasta confuzie nu aduce decat neajunsuri. "Agentii de munca temporara care au o garantie au
fost dati la o parte din HG 1256/2011, art. 2 alin. 2 , iar celelalte companii, isi fac treaba in continuare,
fara a fi o repercursiune asupra lor.” Bogdan Gabor, Membru Board AFSRU

Provocarile IGl in situatia in care numarul cere-
rilor de permise de sedere (pentru persoanele
ajunse la final) s-a dublat anul acesta

"Costul de returnare a unui cetatean strain este de
5.000 de euro, pe care ii suporta Statul roman. Dar,
daca vorbim despre o persoana din Tadjikistan, din
fostele tari sovietice, fortele de lupta din Cecenia unde
avem nevoie de inca 3 politisti care sa 1l escorteze,
deja sumele de pot tripla sau pot fi de 4 ori mai mult.”

"Numai pe Bucuresti primim 30 de notificari pe zi, cu
persoane care nu s-au mai prezentat, persoane pe
care le duci seara la cazare si dimineata te trezesti ca
Nnu mai ai cu cine sa mergi la munca.”

”Am avut un angajator care a venit si a spus ca cere
1200 de euro unui om pentru a-l aduce din India Tn
Romania. Cum poti sa ceri atat unui om care pleaca de
la un salariu de 50 de euro? E clar ca omul acela nu va
ramane si va incerca sa plece undeva unde va putea
castiga mai mult.” lonut Cardei, Comisar Sef I1GI

"Aspectele acestea negative subliniate de dl.
Comisar au o sursa foarte usor de identificat, iar

ca el nu este clientul, el este produsul, este doar
utilizat pentru alte scopuri. Si atuncii atunci se

noi, agentiile care ne ocupam de procesul de
recrutare le cunoastem. Sunt companii care
targeteaza angajatorul roman oferindu-i un
numar impresionant de angajati fara taxe, ba mai
mult se ofera sa achite taxele de obtinere a avize-
lor. Pentru angajatorul roman ar trebui sa fie clar

"Este important sa subliniem ca Agentul de
Munca Temporara nu percepe comision candi-
datilor pe care ii recruteaza, astfel ca situatiile cu
care autoritatile romane se confrunta in prezent,
ar putea fi evitate. Avem deja exemplul colegilor
din Ungaria, ale caror rezultate sunt o dovada in
plus privind eficienta proceselor pe care le imple-
mentam.” Sorina Donisa, Presedinte AFSU si
CEO Prohuman Roméania

intdmpla aceste situatii cand persona ajunge in
Romania cu alte scopuri, evident altele decat a
munci, si asta este o pata de noroi pentru toti
participantii onesti Tn acest proces.” Romulus
Badea, Vicepresedinte al Patronatului Importato-
rilor de forta de Munca din Roméania

"Mie mi se pare ciudat ca un magazin mic de la
colt de strada poate sa isi angajeze personal din
Sri Lanka, Tnsa un agent de munca temporara,
cu sute, mii de angajati, nu poate.” Andreea
Gheorghe, Managing Partner, Nestlers Group
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Bune practici implementate si in Romania in
aducerea de personal non-UE

Prezenta in cadrul Conferintei HR Insights Forum,
Rozana Cozma, Managing Partner Takt Recruit-
ment a evidentiat bunele practici pe care organizatia
le aplica in furnizarea de servicii externalizate cu
lucratori straini, recrutare si management personal.

”Ca sa diminuam aceste riscuri noi aplicam
si recomandam aplicarea a 3 piloni cheie.

in primul rand e importantd alegerea unui
partener de incredere, apoi participarea
activa din partea companiilor in procesul de
recrutare de lucratori non-UE si, nu in ultimul
rand, mentinerea legaturii cu acest partener
si dupéa ce acesta a dus tara lucratorii.

Cred ca este util sa vedem cat de solida este
compania cu care dorim sa lucram, sa cerem
recomandari, sa vedem ce tipuri de proiecte
a derulat aceasta anterior.

Apoi, participarea activa in recrutare este
extrem de importanta. Sunt companii care |
vor sa aduca personal din afara si ne trimit
doar un COD COR. Noi solicitam poze,
filmulete Tn care sa aratam cum decurge o zi
din activitate pe care sa le trimitem, ulterior,
personalului pe care urmeaza sa il aducem
in tara. E important ca acesta sa cunoasca
aceste lucruri pentru ca poate nu este multu-
mit nici de activitate, nici de masinile pe care
ar trebui sa lucreze si acest lucru nu trebuie
sa se intdmple dupa ce il aducem in tara.
Aceasta etapa este extrem de importanta
pentru ca seteaza asteptari realiste pentru
ambii beneficiari.

Mentinerea unui dialog cu recrutorul si dupa
aducerea personalului este extrem de impor-
tantéd pentru a evita aceste situatii in care
angaijatii isi parasesc angajatorul.

Si, da, daca respectam aceste etape cu siguranta ca vom avea o retentie mai buna pe proiect, pentru
ca i-am explicat lucratorului, i-am aratat cum stau lucrurile, atat la interviu, cat si la probele practice.”
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Un angajat non-UE sta sub un an la acelasi loc de
munca in Romania

Durata medie de angajare a cetatenilor Non — UE (de Ia

momentul finalizarii procesului de selectie).

5-10 luni [ 3o
1-3 luni [T 22%
Oferiti numarul exact de
! (o)
luni (12-24 luni) I 2%

3-51uni [ 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Cine angajeaza personal non-UE, vrea sub 50 de
angajati in urmatorul an

Intentionati sa angajati personal Non-UE in urmatorul an?

Nu - 21.7%

Peste 100 . 8.7%

50-100 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%
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Cei mai multi angajati non-UE sunt atrasi in zona
de productie

Care sunt rolurile pentru care angajati cetateni straini?

Productie [ 55%

T — 157 Trebuie sa precizam ca esantionul
(1)

AFSRU a inclus Tn marea majorita-

Logisticd | 18% te utilizatori de servicii de munca

Altele (specialisti sau people... I 13% tempora_rg. Avand vln vederev ez
utilizatorii de munca temporara nu

Horeca [ 9% puteau accesa beneficiile acordate

Agricultur3 9% acestui segment Ila momentul

derulari studilui, reprezentativitatea
acestora in segmentul nostru este
Curierat | 9% sub potentialul acestui sector de
angajare cetateni non-UE.

Constructii [ 9%

BPO/SSC 5%

Transport i 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
*selectie multipla

"Putem sa facem legatura cu dificultatile
pe care angajatorii le intAmpina in recru-
tarea rolurilor de specialisti din zona de
productie, IT, logistica alte tipologii de
specialisti, HORECA. Deja ii vedem in
jurul nostru, ne aduc mancarea, au grija
de noi, ca atare trebuie sa facem ceva sa
fim pregatiti pentru integrarea acestor
oameni Tn Roméania.” Sorina Donisa,
Presedinte AFSRU si CEO Prohuman
Romania
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Candidatii din Nepal si Sri Lanka,
in topul preferintelor angajatorilor din Romania

Din ce tari intentionati sa angajati personal non-UE?

Nepal [ 48%
Altele: Turcia, Indonezia, Brazilia, Mexic, UAE I 3 0%
Srilanka [ 26 %
India  — 22 %
Ucraina I 13%
Filipine [l 9%
Pakistan | 9%
Bangladesh 9%
Vietnam [l 4%

Maroc 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

*selectie multipla

Concluzii - Non-UE

- Birocratia excesiva si costul recrutarii sunt marile provocari ale
angajatorilor care aduc forta de munca din state non-UE

* Angajatorii prefera candidatii din Nepal si din Sri Lanka, dar rar
recruteaza volume de peste 50 de candidati din state non-UE

Cei mai multi angajati non-UE sunt accesati pentru roluri in pro-

ductie, IT, logistica si Horeca
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