Noul val de absolventi complica si mai mult piata muncii, in loc sa o calmeze

Autor: Viorica Ana Chisu
Publicat: 1 Octombrie 2008
Vizionari: 2658;

Avem o toamna bogata. In recolte, dar mai ales in candidati pe piata muncii. Angajatorii se
bucura, pentru ca nu mai vor sa creasca salariile. Criza de personal a dat apa la moara
absolventilor, care au invatat sa negocieze dur un contract de munca.

Daniela Necefor, de la Total Business Solutions (TBS) ne avertizeaza: ,,Sa nu ne imbatam cu apa
rece cd dubla promotie de absolventi cu studii superioare din aceastd toamna va rezolva criza de
personal de pe piata muncii. Se scot absolventi de facultate pe banda rulantd, care nu numai ca nu
stiu nimic practic n cadrul specializarii alese, dar nu stiu nici la ce tip de companii trebuie sd aplice
dupa absolvire, deoarece nu le este clar obiectivul meseriei pentru care s-au format in facultate.*
Directoarea firmei de recrutare TBS este ingrozita de faptul ca foarte multi dintre acesti tineri, care
trimit CV-uri cu greseli gramaticale inadmisibile, vor face un masterat si vor reveni pe piata muncii
cu pretentii salariale $i mai mari. Ba, mai mult: vor conduce viitoarele afaceri!

Consultantii in resurse umane Incearca sa gaseasca solutii care sa mai tempereze problemele care au
aruncat piata muncii din Romania intr-o competitie fara precedent a salariilor si a plecarilor spre
alte tari pentru obtinerea unor castiguri mai mari. Oana Datki de la ConsulTeam Romania remarca
totusi o reducere a fluctuatiei voluntare in cadrul companiilor mari, de la 21%, in 2007, la 17% in
acest an. ,,Din pacate, se continua fluctuatia la nivelul personalului de specialitate. Dupa ce au
obtinut oarecare experienta In companie, asa-zisii specialisti pleacd, pentru cd sunt multe cereri pe
piata.*

Desigur, urca si pretentiile salariale. Ana Ber, de la Dr. Pendl & Dr. Piswanger Romania, considera
ca sunt indreptatite cresterile salariale, atata timp cat diferentele dintre nivelurile inregistrate in
Romania si cele din tarile dezvoltate sunt inca foarte mari.

Fluctuatia mare din vanzari, asociatd dinamismului specific acestui sector de activitate, a dus la
aparitia unor salarii care i sperie pe recrutori. Nu atat prin dimensiune, cét prin faptul ca sunt
obtinute dupa o experienta foarte mica in activitate (unu-trei ani, maximum). ,,Sunt mercenari,
explica Oana Datki. Un om de vanzari va sti sd se vanda la fel de bine pe piata muncii ca si
produsele pe care le comercializeaza.

Asul din maneca angajatorilor

Drama este ca absolventii multor facultati tehnice abandoneaza domeniul de pregatire si se
orienteaza, imediat dupa terminarea studiilor, citre vanzari. Cercul devine vicios. Intreprinderile de
productie nu-si pot realiza planurile de afaceri pentru cd nu pot acoperi necesarul de personal nici
macar la nivelul muncitorilor necalificati.

Ana Ber considera ca solutiile sunt in manseta angajatorilor. ,,Criteriile de alegere a unui job s-au
modificat: nu conteazd doar pentru cine lucrezi si cu cat esti platit, ci si unde lucrezi, cu cine, ce
oportunitati de dezvoltare ai 1n interiorul companiei, la nivel local si, de ce nu, regional. Brandul
angajatorului nu mai este valoros in sine, ci prin ceea ce il defineste in mod real. Intr-o lume a
informaticii, candidatii afla totul despre companii, fara prea mult efort. Asta inseamna ca firmele
care vor sd supravietuiascad pe o piatd in plind recesiune trebuie sa investeasca in strategiile de
conducere a resurselor umane §i in crearea unei culturi organizationale adecvate asteptarilor. Oana
Datki spune ca ar mai fi o solutie. Cea pe care incearca sa o aplice companiile din alte tari europene,



care se confruntd cu aceleasi probleme: atragerea unor categorii care traditional nu sunt alcatuite din
lucratori full-time: femei dupa concediul de maternitate, varstnici, lucratori temporari si part-time.

Noua abordare implica insa aducerea managerilor pe bancile scolii, pentru a invata s conduca
afacerile dupa alte principii de organizare i coordonare a oamenilor si planurilor de dezvoltare.

Loialitatea nu se recompenseaza

Ana Ber, director general,
Dr. Pendl & Dr. Piswanger Roméania

Daca 1n urma cu putin timp Moldova era ,,Cenusdreasa“ tarii din punctul de vedere al recrutarii,
deoarece oportunitdtile de angajare erau foarte limitate in zona, iatd ca in ultimul an si aceasta
regiune a devenit atractiva. Este adevarat ca inca exista diferente fata de restul tarii, la nivel de
pachet salarial, dar acestea nu se mai situeaza la 30%-50% cum erau inainte, ci sunt mult mai mici.
Zona Ardealului, dar si cea a Banatului nu se mai deosebesc cu nimic de Bucuresti, care se situa in
topul salariilor 1n anii trecuti. La nivel de comportament al candidatilor, se observa totusi diferente.
In zonele Ardeal, Banat si Moldova, angajatii sunt mai putin dispusi sa migreze cu usurinti de la o
companie la alta, sunt mai stabili. Disponibilitatea lor de a calatori sau de a se reloca in interes de
serviciu este mult mai mica, fiind mult mai legati de casa, fata de cei din sud si din Bucuresti.

Recomandarea mea este ca pachetele salariale sa nu fie folosite ca solutie-minune pentru rezolvarea
problemelor de personal, deoarece aceasta tactica se poate Intoarce ca un bumerang asupra pietei
muncii. Un beneficiu prost administrat poate fi un motiv de plecare in loc sa retind angajatii in
companie. O tendintd care, din pacate, se pastreaza, este lipsa de compensare a loialitatii. Angajatii
au constatat cd este mult mai simplu sa obtina o crestere salariald plecand intr-o alta companie,
chiar si pe aceeasi pozitie, decat raimanand in compania in care lucreaza. Este evidenta diferenta de
salarizare intre angajatii vechi §i cei noi ai unei companii. Acest aspect trebuie dramatic si foarte
urgent modificat, deoarece are doar efecte adverse: cresterea costurilor de adaptare a noilor angajati
in cadrul companiei, diminuarea productivitdtii etc.

Principiul ,,80% potrivire de caracter*

Oana Datki, director general,
ConsulTeam Romania

Toate schimbarile de comportament, nedorite, din partea candidatilor, nu se intalnesc doar in
Romania. Le-am regasit in toatd Europa, dar si in Statele Unite. Procesul de recrutare este din ce in
ce mai dificil peste tot in lume. Toate companiile se confruntd cu aproximativ aceleasi probleme,
desigur daca nu vorbim de China sau India.

Una dintre solutiile posibile pentru a depasi criza de candidati ar fi acceptarea de catre companiile
angajatoare a principiului ,,80% match®. Incercim si explicim companiilor care ne sunt clienti ci
este destul de rard recrutarea candidatului ideal, care se va potrivi 100% cu cerintele postului, mai
ales in conditiile in care managementul doreste ocuparea acestuia intr-un termen foarte scurt. in
aceasta situatie, solutia este sd accepte ca anumite detalii se pot invata ,,on the job* si ca trebuie sa
fie realisti in setarea obiectivelor. Desigur ca aceasta solutie nu se aplica in cazul specialistilor de
nisd, pentru care este esential sa aibad exact calificarile necesare.

Problemele cele mai mari legate de recrutarea candidatilor §i retinerea acestora in companii se
intalnesc 1n cazul posturilor din vanzari, a celor pentru specialisti din domeniul financiar §i in cazul
inginerilor.



Aceasta criza de personal calificat duce la cresterea nejustificata a salariilor si accentuarea
inechitdtii interne, scaderea competitivitatii prin reducerea calitatii serviciilor, scaderea cifrei de
afaceri si, nu in ultimul rand, la o fluctuatie si mai mare de personal.

Candidati plini de ,, talente

Daniela Necefor, director general,
Total Business Solutions

In acest an ne-am confruntat cu un comportament din ce in ce mai dificil atat din partea unor
candidati tineri, aflati in cautarea unui post la nivel de intrare in companii, cat si din categoria celor
care ocupa pozitii de management la nivel intermediar. Singurii care si-au pastrat ,,coloana
verticald* au fost candidatii din zona top-managementului.

Surprinzator este faptul ca problemele s-au extins la toate domeniile de activitate si pe toate
pozitiile, manifestandu-se prin cele mai diverse reactii din partea candidatilor:

* Nu se prezintd la interviu la agentia de recrutare la ora fixata.

* Nu dau un telefon prin care sa anunte dacd mai ajung la interviu sau nu, daca mai sunt interesati
sau nu de oferta.

* Nu raspund la telefon pentru a confirma intalnirea.

* Transmit agentiei acordul de a merge mai departe in proiectul de recrutare, dar nu mai ajung la
interviul cu angajatorul.

*» Accepta oferta clientului, semneaza contractul de angajare, dar nu mai ajung la lucru.

« Incearci si contacteze direct pe directorul general al companiei ,,banuit* ca fiind angajatorul,
pentru a-si face intrarea direct, crezdnd cad obtin mai mult decat prin intermediul firmei de recrutare.
* Solicita alt pachet salarial la interviul de angajare fata de cel discutat cu agentia de recrutare.

* Se razgandesc sa mai accepte oferta si, in loc sa anuleze politicos interviul stabilit cu angajatorul,
fac tot posibilul sa saboteze tot ceea ce s-a convenit anterior.

Daca mai amintesc si situatiile in care oferta nu este acceptatad pentru o diferenta de 100 de euro,
chiar dacd marirea a fost de 40%, sau de situatiile in care oferta pica deoarece tipul de masina nu
este pe placul candidatului, cred ca ofer imaginea reald cu care ne confruntam pe piata de recrutare.

Salarii care dau piata peste cap

Criza de personal in vanzarile din domeniul bunurilor de larg consum a determinat cresterea
aberantd a salariilor, in comparatie cu experienta pe care o au angajatii de pe posturile respective.

Manager marketing marca produs (3 ani experientd): 5.000 euro net/lund + masind, bonuri de masa,
asigurari medicale.

Financial Controller (2 ani experientd): 3.000 euro net/lund + bonuri de masa, asigurari medicale.

Manager de vanzari clienti mari (1-2 ani experientd): 3.000 euro net/lund + comision, masind,
bonuri de masa, asigurari medicale.

Manager de produs (2 ani experientd): 2.500 euro net/luna + bonus trimestrial sau anual, bonuri de
masa, asigurari medicale.

Analist financiar (1 an experientd): 1.500 euro net/luna + bonuri de masa, asigurari medicale.



Asistent manager (4 ani experientd): peste 1.500 euro net/lund + bonuri de masa, asigurari medicale.
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