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din provincie
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BULETIN DE
PROVINGCIE

De Alice Taudor

in orasele mici se duce o lupt surda.
Companiile se opun curentului de migratie
a fortei de munca valoroase spre
Bucuresti. Capitala cedeaza oameni

in fata provinciei, dar nu fara costuri.

»Cautam director de vanzari, pentru crearea unei retele de distribut
ie”. Asa sund un anunt publicat pe site-ul anunturigratuite.com.
Angajatorul are sediul in Oradea, cere minim trei ani de experienta
intr-un post de conducere si ofera in schimb laptop, telefon mobil,
masina de serviciu si, nu in ultimul rand, ,,un pachet salarial atrac-
tiv”. Va gasi compania ceea ce cautd in Oradea sau va fi obligata
sa-si aduca omul de care are nevoie de la sute de kilometri departare
sau poate chiar din Bucuresti?

,»Oradea ne furnizeaza aproximativ 10% din forta de munca, res-
tul e adusa din alte orase, chiar si de la 200 de kilometri distantd”,
afirma Dan Ioan Popp, presedintele Impact. Societatea de construc-
tii a recurs 1n disperare de cauzi, pentru a-si completa echipa, si la
expati. Pe Dan Ioan Popp il bucura pe de o parte faptul ca a gasit
profesionistii cu care sa poate lucra, dar pe de alta parte nu e deloc
fericit de costurile pe care le antreneazd mutarea unui om dintr-un
oras 1n altul. Asta Intrucat relocérile despre care vorbeste le-a facut
pentru conducerea executiva. ,Pelanga chirie, mai platim si un spor
de salariu, pentru disconfortul mutarii propriu- zise”, spune Popp.

Constructiile sunt, de altfel, sectorul in care relocarea este princi-
palamodalitate de aangaja oameni, fie ci vorbim de personal calificat
sau de management. ,,Se relocheazi echipe intregi. Se stie, de exem-
plu, cd in Maramures sunt cei mai buni muncitori sapatori, iar in
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Prahova si Brasov cei mai buni timplari”, precizeaza Elena Nemtea-
nu, directorul general al Market Plus HR. Regula este insi ca, toc-
mai din cauza costului de relocare, respectiva companie angajatoa-
re si faca tot posibilul pentru a gasi omul potrivit pe plan local.

Uneori,dupa cum spune Elena Nemteanu, recrutorii au si terme-
ne de sase luni pentru a cauta un manager numai in orasul in care
compania si-a deschis reprezentanti. O solutie pentru firmele care
nu reusesc s convinga oamenii si plece din Bucuresti sau din alt
oras mai mare poate fi si angajarea cu titlu temporar. Market Plus
HR arecrutat pentru dous companii care si-au deschis reprezentante
1n orasele Ploiesti si Buziu doi manageri de top pentru o durata de
un an. Compania angajatoare a platit inchirirea unei locuinte plus o
asanumit “diurnd de management”, pentru mas, care ,,la niveluri
de conducere executivi se ridicd la sume destul de mari”, dupa cum
afirma sefa Market Plus HR.

Sunt rare, dar exista si unele cazuri in care plecarea din Bucuresti
catre alt oras de provincie se face cu titlu permanent. Marian Ciuca
era In anul 2000 director de resurse umane la Ringier si, In acelasi
an, In luna aprilie, pleca in Hateg pe aceeasi pozitie la fabrica locald
debere, prin firma de recrutare Total Business Solutions. I s-a oferit
un salariu mai mare, i s-a platit chiria la un apartament in Hateg si,
de asemenea, a primit un pachet de relocare, care a constat intr-o
suma de bani incasata o singura dati. Spune cé totusi beneficiile de
relocare au contat mai putin, ,,mediul de lucru si oamenii” fiind cele
carel-au convins de fapt s3 plece din Capitali. In Hateg a stat un an
si patru luni, pana cand fabrica a fost cumparati de Brau Union sia
fost nevoit sa se Intoarca in Bucuresti.

S-ar fi intors in Capitala daca nu se vindea fabrica? “Cu sigu-
ranta nu. Mi-a placut orasul, oamenii, inca fac Revelionul acolo,
dupi sapte ani.”, spune Ciuci. In prezent, este director de dezvoltare
organizationald la Rompetrol. Ar mai accepta acum un post in pro-
vincie? Categoric da, dar doar dacd managementul ar fi identic cu
cel din Hateg, unde director general era un expat. “Nu as pleca din
Bucuresti neapirat pentru bani sau o pozitie mai buna, cat pentru
un manager care sa fie un partener real de afaceri, iar domeniul re-
surselor umane si nu fie privit ca ceva la care se pricepe toati lumea,
cum sunt politica si fotbalul”.

Unde se cauta in mod special manageri in provincie? ,,Oamenii
de top sunt de obicei doriti In zona de vest a tirii, care a fost mult mai
dinamica in ceea ce priveste crearea parcurilor industriale si unde
sunt prezenti juctori internationali importanti in orase ca Arad,
Timisoara, Cluj”, declard Loreda Dragomir, Senior Consultant in
cadrul Stanton Chase International, companie de recrutare de per-
sonal de conducere.

Se cautd manageri in provincie si acolo unde se deschid centre de
productie sau in companiile valoroase, vanate spre a fi achizitionate,
atractive pentru fondurile de investitii, dupa cum arati cel putin
experienta Stanton Chase. De exemplu, in Ploiesti, in domeniul pe-
trolului, sau in Alba Iulia, iIn domeniul lactatelor (cazul Albalact).

Industria cimentului, cu fabrici localizate in provincie, este de
asemenea un aspirator de oameni care s-ar descurca cu usurinti la

,CU 20-30% MAI MULT POATE PLATI 0 COMPANIE

fel de bine si in Capitala. Diana Filipescu a terminat Facultatea de
stiinte Politice din Bucuresti in anul 2000.

Ulterior, a facut specializari in studii politice si europene la diver-
seinstitutii de prestigiu din Franta, printre care si Institut Européen
des Hautes Etudes Internationales. (Institutul European de Inalte
Studii Internationale). Nu a rimas in Bucuresti si nici in Franta.
Incepand cu octombrie 2006, Diana Filipescu este director de re-
surse umane al Lafarge Ciment Roménia, Uzina din Hoghiz, orasul
nefiind locul natal al Dianei. Catalin Negoita este un caz similar. A
terminat Academia de Studii Economice in Bucuresti, iar in pre-
zent este manager pentru Zona de Est al Lafarge Agregate Betoane
si locuieste in orasul Buzau. Pentru Catilin Negoita insd, mutarea
in Buziu a reprezentat de fapt si o intoarcere in orasul de origine.
Printre motivatiile care au stat la baza optiunii celor doi se numara
dorinta de a avansa in cariera.

Dar, dincolo de motivele spuse sau nespuse de cei care aleg pro-
vincia 1n detrimentul Capitalei, de ce ar alege sa triiascd un om ta-
lentat si cu experientd Intr-un oras mic? Experienta Stanton Chase
a aratat cd unii candidati aleg sa paraseasca Bucurestiul pentru
orase mici, dar numai in conditiile in care pachetul salarial era si-
milar celui oferit in Capitala, iar nivelul cheltuielior
in provinice ar fi putut fi mai mic. Un alt motiv ar fi

PENTRU UN ANGAJAT RELOCAT, iN AFARA ALTOR

imposibilitatea de a mai evolua profesional in Ca-
pitala, la sediul central al companiei. Unii accepta

BENEFICII”, mmacLa pamiaN, MANAGING PARTNER STANTON CHASE

astfel s mearga in provincie pentru a creste rapid,
fara si mai astepte. Cu alte cuvinte, mai bine sef
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intr-un oras mic decét codas in Bucuresti.



NAVETISTII

O variantd bund pentru companiile
din orasele mici aflate in apropiere de
Bucuresti este ca managementul sa faca
naveta. Daca de la Bucuresti la Hateg
sunt 365 de kilometri, pana la Gaesti
distanta e de 80 de kilometri, care se pot
parcurge in aproximativ o ora cu masina,
dacd nu se circula in orele de varf. Drept
urmare, expatii care lucreaza la sediul
Arctic din Gaesti locuiesc in Bucuresti
si fac naveta la Giesti, deplasarea intre
cele doua orase fiind usuratad de auto-
strada Bucuresti-Pitesti.

La Arctic existi si o categorie de an-
gajati ce provin din localititi apropiate:
Targoviste, Pitesti sau Bucuresti, pentru
care compania asigura transportul la
Géesti. Compania are 2.300 angajati la
fabrica din Géesti, in afara biroului din
Bucuresti. Cea mai mare parte a salaria-
tilor lucreaza si locuiesc in Gaesti. Prin-
tre acestia, dupa cum precizeaza repre-
zentantii Arctic, exista si un procent mic
de persoane care au terminat studiile in
Bucuresti sau in alte centre universitare
importante, dar care s-au intors in orasul
de origine, atrasi poate de renumele Arctic

Team-buildingul,
solutia pentru

timpul liber sau de alte beneficii. Compania a oferit an-
al Ia"gét‘,’at-"” gajatilor relocati la Gaesti, dup& cum sus-
relocati

tin oficialii Arctic, pachete salariale atrac-
tive, consiliere pentru dezvoltarea unui plan de cariera pe termen
lung in cadrul companiei, traininguri profesionale, plus telefon
mobil. Toti cei 2.300 de angajati beneficiaza de un pachet care in-
clude bonuri de masa, cantina in incinta fabricii cu masa subven-
tionatd in proportie de 50% si reduceri la campérarea unor produse
din portofoliul companiei.

DE PE BANCILE SCOLII

Pe site-ul Hipo.ro, UniCredit Tiriac cauta pentru
orasele Tecuci, Caracal si Caransenbes relationship
manager, cu 0 experientd intre unu si cinci ani. Pozi-
tia de relationship manager presupune, printre altele,
realizarea de rapoarte de costuri, monitorizarea buge-
tului anual aprobat pentru HR, analize de piata, dupa

10

mii euro
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tei, a comunitatii si a autoritatilor locale. Desigur, exista si varianta
de alua un om de la concurenta sau dintr-o alta companie de pe
plan local. Fie ca recrutarea se face in provincie sau in Bucuresti,
sistemul sufer# de lipsa de oameni si mai ales de oameni cu expe-
rientd. Drept urmare, directorul de sucursald bancari are frecvent
sub 30 de ani.

Actualul director de retea al Intesa Sanpaolo Bank a fost avansat
director de sucursali la varsta de 25 de ani, in urma unei relocéri
din orasul natal, Satu Mare, la Zaldu. De altfel, poate ci trendul ac-
tual de dezvoltare accelerati a businessului in domeniul bancar se
potriveste bine cu varsta de 25- 27 de ani. “La Zaldu era o situatie
delicata in ceea ce priveste creditele corporate, directorul unititii era
de moda veche, lucrase Inainte la Banca Nationala”, povesteste Dan
Bota, directorul de retea al Intesa Sanpaolo. Aflat acum in Bucuresti,
Dan Bota crede ci e putin probabil “sa apara ceva care si ma faca
si plec in provincie”.

Se mai intorc acasa in orasele natale cei care au absolvit Acade-
mia de Stiinte Economice (ASE) din Bucuresti? Manuela Sfrischi,
director HR la OTP, spune cé la banca la care lucreaza nu s-au
intalnit astfel de cazuri, dar admite ca intoarcerea acasé a unui om
cu experienta ar fi benefici si pentru banci, si pentru cel care arlua o
astfel de decizie. “Scad costurile de relocare, plus creste confortul lui
psihic”. Loredana Ladunca, director al LCL Recruiting&Selection
- companie specializatd in recrutarea de personal pentru sectorul
financiar, confirma spusele directorilor de resurse umane din banci
si societati de asigurdri, si anume ca regula este de a avansa dinspre
provincie spre Bucuresti si nu invers.

Exista nsa si situatii care fac exceptie de la regula. Cristian Stan-
ca, de 27 de ani, este directorul agentiei Raiffeisen Bank “Cetate”
din Alba Tulia, orasul sdu natal. Daca l-ai fi intrebat la finalul lice-
ului unde se vede peste cinci ani, raspunsul ar fi venit raspicat: “la
Bucuresti”. S-a pregatit pentru Academia de Studii Economice din
Capitala si isi imagina ca succesul in cariera va veni tot aici. Viata
a decis insd diferit. “Nu am reusit sa prind radacini in Bucuresti”,
spune Cristian Stanca, care recunoaste ci nu si-a gasit locul in aglo-
meratia din Capitala.

Insi nu-i pare riiu deloc pentru ci s-a intors acas si, de fapt,
nu considera ca a fost o intoarcere. “Nu mi-am reluat
viata de unde o lasasem cind am plecat la facultate.
Dimpotriva, mi-am ficut prieteni noi siam evoluat din
toate punctele de vedere”, mai arata directorul agen-
tiei. Ocupa de doi ani aceasta pozitie si crede ca ar fi
putut avea un post de acelasi nivel si la Bucuresti, dar
si in alt oras. “Fluctuatie de personal existd, asa ci as
putea evolua oricind la nivel regional sau central in

cum se aratd in anuntul postat pe internet.

Exigentele nu sunt mici. Daci in Caransebes exista
o facultate de stiinte economice, nu la fel se intAmpla
la Tecuci sau Caracal. Cele dous orase au insa in apro-
piere Galatiul, respectiv Slatina si Craiova, unde se afla
facultati cu profil economic. Drept urmare, banca ar tre-
bui sd géseasca pe plan local sau Intr-un oras vecin ceea ce cauta. Oli-
via Costache, Team Leader Recruitment la UniCredit Tiriac, spune
cd, in general, atit candidatii care sunt deja angajati ai bancii, cat si
cei externi care aplica pentru posturile vacante din banca provin din
orasul in care exista nevoia de recrutare sau din orase apropiate.

Majoritatea bancilor si a institutiilor financiare au aceeasi strate-
gie. Motivatiile sunt legate de costuri, dar tin si de cunoasterea pie-

manager

poate fi prima de
relocare a unui

Sursa: Stanton Chase

banca”, afirma tAnarul bancher.

In plus, el admite cii la un moment dat ar putea sim-
ti 0 anumita plafonare si ca si-ar putea dori o alté pozi-
tie. Cand se va IntAmpla acest lucru, isi va cauta un
serviciu in primul rAnd 1n Alba Tulia si abia apoi in alta
parte, pentru ca, spune el, in orasele mici de provin-
cie relatiile dintre persoane sunt mai apropiate, iar timpul curge
altfel. Este si cazul lui Vasile Cota, directorul agentiei Generali din
Baia Mare, agentie cu cel mai mare volum de vanzari si cu cel mai
mic volum de daune la nivel national in reteaua Generali. Desi are
performante foarte bune, nu-si doreste “s& avanseze” in Capitala.
“Nu m-as intoarce in Bucuresti, chiar dacd mi s-ar oferi un postde
conducere”, spune el. Agentia are 14 manageri coordonatori si 154
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de agenti, recrutati toti din Baia Mare, unde exista o facultate cu
specializare de finante - asigurari.

in ceea ce priveste segmentul societstilor de servicii de investitii
financiare, cele mai afectate companii de lipsa de personal in orasele
mici de provincie sunt cele care pun accentul pe partea de retail.
Petru Prunea, presedintele SSIF Broker Cluj, spune cé societatea
pe care o conduce ar avea nevoie in acest moment de cel putin 15
brokeri pentru agentiile din tari. ,Nu putem sa acoperim orase pre-
cum Baia Mare, Satu Mare, Gura Humorului. La Arad se simte de
asemenea o lipsa cronica de personal in domeniu, iar la Zaldu sin-
gura modalitate in care am reusit sa acoperim necesarul de perso-
nal a fost s& mutim oameni din alte zone ale judetului”, precizeazi
Prunea.

Dincolo de dorinta SSIF Broker de a se extinde, nevoia de per-
sonal este generata cateodati de factori subiectivi, fie ca vorbim de
angajati care ies la pensie ori de cei care se casatoresc si isi schimba
orasul de domiciliu. Responsabile partial pentru aceasta situa-
tie dificild in ceea ce priveste deficitul de fortid de munca pregatita
corespunzitor in orasele de provincie sunt si biancile comerciale,
care, in strategia lor agresiva de extindere, ,,fur personal de la toate
companiile care ofera servicii conexe, brokerii fiind printre primii
vizati”, dupa cum mai afirma Petre Prunea.

Consecintele unei asemenea penurii cronice de personal s-au
vazut initial la nivelul salarizérii, cistigurile lunare ale brokerilor
urcind 1n mod sustinut in ultimii ani. Salariile mai mari, chiar daca
s-au reflectat la capitolul costuri pentru societate, n-au rezolvat insa
situatia, motiv pentru care cei de la SSIF Broker Cluj au recurs la alte
metode de atragere a personalului. In primul rind, au fost oferite
programe de fidelizare pentru angajatii proprii, care pe 1anga veni-
turile din salariu si comisioane, pot primi si pachete de actiuni BRK.
In al doilea rind, s-a intensificat cooperarea cu Universitatea Babes-
Bolyai din Cluj pentru a recruta studentii inca de pe bancile faculta-
tii. Dar cel mai spectaculos proiect de atragere a tinerilor angajati
este fara indoiala intentia
companiei de a construi in
Cluj un bloc de 20 de apar-
tamente destinate salariati-
lor SSIF Broker. ,,in orasele
mai mici, ca angajator, ai 0
plajd mai restransa de va-
riante, mai ales intr-un do-
meniu inca de nisd”, afirma
si Florin Rus, director de
dezvoltare al Interdealer
Capital Invest.

La criza de personal in
oragele mici, se adauga si
lipsa de atractivitate a pie-
tei de capital la ora actuali. “in momentul in care volumul activiti-
tii creste, apar multe persoane dornice s lucreze pe piata de capital
sau macar s fie informate, fapt care genereaza aparitia unor buni
profesionisti”, considera Florin Rus.

In Bucuresti si in orase mai avansate din punct de vedere al cul-
turii financiare, exista si motivare si concurenta, drept urmare cali-
tatea fortei de munca din domeniu este destul de buna, situatie care
se va repeta si in orasele mai mici, pe masuri ce piata de capital va
depasi momentul actual si se va dezvolta. Pana atunci, ,.,consecintele
sunt - acolo unde e cazul - servicii de slabd calitate si indepartarea

COMPENSATII MICI

Ascensiunea poate fi mai rapida
in orasele mai mici

® salarii mari

® plata chiriei

® bonus de instalare / spor de mutare
® diurna de management (suma
Zilnic pentru decontul mesei)

® alte beneficii: transport, telefon
mobil

® posibilitate de avansare mai rapida
Sursa: BusinessWeek Romania
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investitorilor existenti si potentiali de so-
cietatea respectiva si chiar de piata de ca-
pital”, crede oficialul Interdealer Capital
Invest. Ceea ce inseamna ci cine apeleazi
la un broker in acest moment intr-un oras
mai mic riscd si aiba parte de servicii de
calitate indoielnica.

PEPINIERE PENTRU EXTINDERE
Situatia companiilor de comunicatii e
cumva similara celei din sectorul financi-
ar, In sensul ca e nevoie de personal pentru
extindere si dezvoltarea businessului, nu
neaparat de top, cit de middle manage-
ment. La Orange, de exemplu, dupa cum
precizeaza Alexandru Andrief, HR Bu-
siness Partner la Orange Roménia, relo-
carea angajatilor din Bucuresti cétre alte
regiuni ale tirii este foarte frecventd in ca-
drul departamentului de vanzari directe si,
de asemenea, a acelora din departementul
tehnic, care pot fi relocati in zonele care
necesita dezvoltarea retelei de comunica-
tii. Costurile de relocare la Orange variaza
in functie de durata fiecirui proiect. Se
plateste in general un bonus de instalare,
se deconteazi cheltuielile de calatorie, ca-
zarea la hotel sau chiria.

Tot despre extindere accelerati vorbim si in cazul lanturilor de
magazine. “Politica de resurse umane a Carrefour presupune asu-
marea mobilitatii pentru toate pozitiile de conducere din magazine,
de la manager de raion si de departament, la director de magazin®,
declara Ana Dumitru, directorul de resurse umane al Carrefour Ro-
ménia. Ca sa se asigure ca nu va riméane fara directori de raion in
provincie, in 2006 Carrefour a demarat un program de Manage-
ment Trainee numit Pepiniera Carrefour, prin care au fost recrutati
tineri absolventi sau studenti in ultimul an de la cele mai importante
universitati, pentru un stagiu de pregatire de 5-6 luni in magazinele
- scoald din Bucuresti.

Laterminarea perioadei de stagiu, sunt titularizati pe postul de ma-
nager de raion in viitoarele magazine pe care Carrefour le deschide in
tard, In functie de optiunealor pentru o anumitd zong, dar si in func-
tie de nevoile companiei, dupa cum precizeaza Ana Dumitru. O mare
parte dintre cei care au trecut prin pepiniera lucreazi acum ca ma-
nageri de raion sau de departament in magazinele din orasele unde
au fost recrutati. Dan Ostahie, presedintele Altex, are o altd strategie.
Se bazeaza pe oamenii vechi, care au lucrat la Altex de la infiintarea
companiei,acum mai mult de zece ani. ,,Avem oameni care lucreaza
side cinci, zece ani la Altex. Ori de cite ori deschidem un magazin, ne
folosim de actuala echipi pentru functiile de conducere”, explici Dan
Ostahie. La Altex, managerii raspund prin rotatie de o anumita zona.
De principiu, anual, fiecare responsabil de regiune schimba zona pe
care o are sub coordonare. In consecinti, cei vechi pot fi utilizati
oriunde, oricand.

O altd companie de retail care se extinde cu precidere in orasele
mici si care ar putea fi considerate neatractive pentru angajatii
dornici sa avanseze 1n cariera - printre care Slatina, Pucioasa,
Célan, Titu, Oltenita sau Urziceni - este miniMax Discount. Re-
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cand la deschiderea unei noi unitati o echipa
de suport pe o perioada strict limitata, de o
lund. Totusi, directorul financiar si opera-
tional al companiei, Daniel Gross, admite ca exista evidente diferente
de calitate a resurselor umane de la un oras la altul. “Avem de obicei
probleme in orasele monoindustriale (de exemplu Célan sau Turnu
Migurele), unde cei mai in varsti nu mai au motivatie pentru a
incepe o noua cariers, iar cei tineri au parasit orasul”, afirma Gross.

El mai remarc insé si un alt aspect. Daca in orasele mici lucratorii
comerciali sunt suficienti, spre deosebire de angajatii cu potential
de conducere, in schimb, in orasele mari, cum este Aradul, situatia

profesionala si
in cea personala
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este inversa. “Aici gasim usor echipa de conducere, dar din pécate
lucratorii comerciali sunt greu de gasit si mai greu de pastrat”, mai
mentioneaza Gross.

AFTERHOURS

Zalaul este orasul tipic unde, dupa orele de program, nu se intim
pla nimic. Motiv pentru care companiile din zona ar putea avea pro-
bleme in a-si retine angajatii valorosi. Pe platforma industriala din
Zalau 1si au sediile Tenaris Silcotub, fabrica de anvelope Michelin,
fabrica de sirma si conductoare din cupru Cuprom sau Rominserv.
Paolo Bassetti, vicepresedintele Tenaris Silcotub, care conduce afa-
cerile Tenaris in Europa de Est si CSI, declara anul trecut ca se teme
ci “s-ar putea si nu mai pot face tevi la Zaldu, fiindca este un oras
plictisitor pentru tineri... Profesionistii pleaca in striinatate, fiindca
Zalaul este plictisitor”. Drept urmare, de la preluarea Silcotub in
2004, tineri absolventi romani au fost inclusi in programul inter-
national Global Trainee, care dureaza doi ani si cuprinde cursuri,
programe de invatare si proiecte in care sunt implicati participanti
din diverse departamente apartinind companiilor din cadrul Te-
naris. Din Roménia, au fost inclusi In program pana in prezent 71
de absolventi de facultate. ,,Programul are un pachet standard, plus
cursuri pe care le alegi tu. Este o sansa. Ti se dd un cec in alb si, daca
stii ce sé faci cu el, poti ajunge departe”, spune Danut Fenea, din Iasi,
de 26 de ani. El a absolvit programul Global Trainee in decembrie
2006, fiind numit apoi coordonator al departamentului de sisteme
corporate. Fenea povesteste cd a ajuns la Zaldu dupa trei luni de teste
si interviuri, in ciuda “socului cultural” al vecinilor din Iasi, carora nu
le venea si creada ca pleaca intr-un oras mai mic din Roméania.

Tar dacé orasul nu se schimba pentru companie, atunci compania
trebuie sa gaseasca solutii. Pentru personalul tehnic sau de vanzari
relocat in orasele mici, Orange a optat pentru varianta asa numite-
lor «team building-uri»,a competitiilor sportive sau a petrecerilor de
sfarsit de an. Fie ci vorbim de timp liber, de pachete salariale sau de
plata chiriei, a pleca din Bucuresti sau alt oras mai mare intr-unul in
care nu se IntAmpla mai nimic cere o motivatie serioasa. Faptul ca circa
90% din populatie este proprietara unui imobil reprezinti un motivin
plus carelocareasé fie o decizie grea. Pe viitor, dezvoltarea regionala va
face ca Bucuresti si fie 0 optiune printre altele si nu singura pentru cei
care vor o cariera. PAna atunci, provincia agteapti Capitala! IBWRI
—Cu contributia: Teodora Iuga, Silvia Panturu, Mihnea Anastasiu,
Gabriel Barliga

1 AL dat, lui.
RELOCAREA I-A AVANSAT IN CARIERA | Uiau sies orace mai mici, o e-ac intors acas
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