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Telemunca a stimulat productivitatea
angajatilor buni

Interviu cu Irina Vasile, Country Manager, Antal International Network - Romania

Conduceti Antal International Network
—Romania din anul 2003. Ce v-a
determinat sa va specializatiin acest
domeniu - servicii de recrutare pentru
pozitii de middle si top management?

intai c& nu imi plicea ce ficeam inainte ca
director financiar si la cei 38 de ani ai mei
atunci am zis ca inca merge o schimbare
majora de specializare in cariera. Apoi ca eu
nsami fusesem in ipostaza de candidat si ca
stiam deja ce ar lipsi sau mai bine zis ce
avantaje competitive poate aduce un om din
business, cu setul sau de experienta, in aceasta
piata. Dar factorul decisiv a fost

firma-mama Antal din Londra, a carei echipa
mi s-a parut a fi super profesionista si profund
umana si nu m-am fnselat nici pana azi.

Era ca un respiro binemeritat, desi am muncit
pe branci apoi nu regret nicio secunda in
marea familie a Antal International.

Nu Tn ultimul rand am devenit propriul meu
stdpan prin achizitia licentei franciza master
in Romania.

Antal International Network este
prezenta la nivel globalin peste 35 de
tari. Ce beneficii are echipa din Romania
din colaborarea cu aceasta retea?

Este game-changer-ul pentru noi. Lucrdm in
sistem de business share divizarea clientilor si
candidatilor pentru rolurile existente — mii de
roluri deschise pe glob Tn orice moment —

este un model unic pentru lumea agentiilor de
executive search.

Calitatea instruirii continue precum si “spiritul
Antal” cred ca sunt de asemenea destul de
unice in industrie. Faptul ca suntem instruiti in
model 360 si oamenii sunt motivati cu
adevarat sa creasca. Faptul ca avem deviza
“Candidate First” pe care ne straduim tot mai
mult s3 o punem in aplicare. ntalnirile noastre
de 400-500 de recrutori la conferintele

internationale ale Antal ce s-au derulat anual,
si nu doar in Londra ci in locatii total
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deosebite, gen Abu Dhabi, India etc. unde toti
am putut face networking ”pe viu” impletind
atatea culturi, invatand atatea modele noi de
actiune, de comunicare, si de ce nu dobandind
prieteni de pretutindeni. Si multe altele...

Din ce industrii provin clientii
dumneavoastra?

Din multiple industrii, in principal din
tehnologii de varf, productie, energie,
distributie. FMCG, ecologie, banci etc.

Care sunt pasii unui proces
derecrutare cala carte?

Este mult de povestit, un curs intreg. Pe scurt
sunt 30 de pasi incepand de la discutarea
jobului vacant, calibrarea profilului dorit
conform cerintelor angajatorului, dar si a
disponibilitatii pietei, agrearea strategiei de
recrutare specifica acelei pozitii si pana la
semnarea ofertei, insotirea candidatului pana
la momentul inceperii noului job precum si a
depasirii cu succes cel putin a perioadei sale de

proba la noul loc de munca dar si evaluarea
rezultatelor impreunad cu clientul angajator.

Care afost cel mailung proces
de recrutare pe care I-ati coordonat?

Cel mai lung proces de recrutare a fost de
aproape an, pentru o pozitie de director general
companie farmaceutica de top n lume. Nefiind
noi cei care putem decide succesul unei alegeri
de acest gen, ci numai cine ia decizia in sine, dar
niciodatd eu nu md las batuta. Sunt deosebit de
mandra de acel plasament care are peste zece
ani ca director general in fruntea acelei
companii si care a fost pe atunci cea mai bund
dacd nu chiar unica combinatie posibila intre
parti... De altfel, am avut mentori exceptionali in
Antal si le-am urmat exemplul. Imi vine in cap
unul dintre ei care a angajat un R&D manager
ntr-o mare companie de vaccinuri in SUA acum
cativa ani. l-a luat peste un an ca sa il convinga
pe acel candidat danez sa accepte oferta (de
peste 1 milion de euro pe an ...) si sa se mute in
SUA cu familia. Un proces ce parea imposibil
initial - dar care in zilele de azi cred ca a salvat
multe vieti cu vaccinurile anti COVID (mintea
sclipitoare impletita cu tehnologia de ultima
generatie).

Cum este piata talentelor de dupa
pandemie atatin Romania,
cat siin contextul global?

Am scris si mai demult despre o criza (chiar un
rdzboi) a(l) talentelor (Talent War) in crestere
accentuata si am explicat cauzele ei. Acum
aproape 19 ani nu ar fi citit nimeni cu interes un
astfel de articol. Acum insa cred ca a devenit tot
mai credibil. Existd o astfel de crizd uriasa in
desfasurare. Si nu este generata (decat cel mult
accentuata) de pandemie. Aceasta are alte
cauze care rezida in calitatea tot mai slaba a
pregdtirii in scoli/universitati, in disponibilitatea
tot mai redusa a multor tineri de a investi in
pregdtirea lor pe termen lung alegand castiguri
rapide / pe termen scurt, in fenomenul de
Tmbdtranire a populatiei, a nisarii uriase pe
anumite industrii, ca cea de IT, nemaivorbind de
tari ca a noastra unde are loc si un permanent



exod de talente ... Dar ce observ cel mai mult in
ultimii ani este paradoxul urmator: in timp ce
angajatorii sunt tot mai interesati de angajati
deosebit de stabili, foarte bine pregatiti si
experimentati in toate componentele unui job,
extrem de seriosi in tot ce fac, gata pregatiti
cum se zice “de maine” dacd se poate sa si intre
n noul rol perfect, ready—made - cum spune
englezul, dar sd fie si la limitele inferioare ale
salarizarii din piatd, in tot acest timp in schimb
candidatii sunt tot mai nemultumiti de aceasta
inflexibilitate, de lipsa dorintei de a fi instruiti,
de a se investi in ei, de a putea face schimbari,
conversii de domenii de expertiza (industrii)
si/sau de a li se oferi pachetele suficient de
motivante pentru a face o mutare de job cu
toata inima. Ei se plang si de concluziile pripite
trase la prima vedere asupra lor, precum de
lipsa ncrederii inca din start, de lipsa
perspectivei in cariera la faza de oferta de
munca etc.

La capitolul motivatie intra recent si
flexibilitatea orarului de lucru sau mai ales
posibilitatea de a pastra facilitatea lucrului de
acasa, acordatd in timpul pandemiei, si care a
demonstrat ca poate mdri eficienta celor mai
multi. Pe scurt toata lumea este “short-term”,
toata lumea pune o presiune enorma pe timpul
de reactie, dar totodata toti se mira ca timpul
trece mult prea repede si ca nu mai existd
suficienta seriozitate... Asadar badtdlia este tot
mai acutd.

Care sunt cele mai solicitate

joburi de cétre candidati si de catre
companiile angajatoare?

Dar cele mairare / exotice?

Candidatii cauta mult joburile de tip remote sau
cu cat mai putine deplasari, indiferent de natura
muncii lor si/sau care le permit o ascensiune
financiard dar si profesionala previzibild. Exista
aplicatii in general mai multe pe roluri de
marketing, vanzari si controlling, daca transmit
mai ales astfel de mesaje, si in companii cu
stabilitate mare.

Angajatorii cautd cel mai mult in IT (Software),
inginerii din zona semiconductori si cei din
automatizari, se mai cauta si recrutori (mai ales
din zona IT), analisti financiari, contabili,
vanzatori de new business, specialisti pe zona e-
commerce, digital, online etc.

Joburi mai exotice/rare la noi ar fi in segmentul
management calitate, R&D, tehnologii de varf,
energii regenerabile.

Epidemia a stimulat procesul de
digitalizare si telemunca. Cum ati
perceput productivitatea angajatilor
care au lucrat / lucreaza de acasa in
aceasta perioada?

Din concluziile trase de noi si cei mai multi
clienti ai nostri (desi multi evita sa o
recunoasca deschis) este ca telemunca a
stimulat productivitatea angajatilor buni. Un
angajat mediocru sau slab nu da rezultate
nicicum. n plus timpul irosit pe drumuri mai
ales in orasele mari este factor de mare
ineficienta si oboseala. Multi sefi aici au
obsesia controlului visual, dar sunt atatea alte
metode de control. E drept ca aparent se leaga
si de dezavantajul relationdrii directe, dar in
mare parte acesta s-a dovedit a fi mai mult un
mit la munca in zilele de azi, cu aplicatiile
Teams, Zoom, Whatup etc. incurajim ca tot ce
nu solicitd neaparat deplasare sa nu redevind
fara motiv temeinic un must do. Sa se tina
totodatd cont si de doleantele oamenilor. Unii
pot fi mai OK decat altii cu aceste conditii.
Functiunii HR din companii ii revine sarcina
adaptarii la noul-normal pentru fiecare individ
si rol in parte. Tn niciun caz acel “toti sau nici
unul”, aceste devize s-au perimat ingrozitor.
Cum apreciati cad au evoluat salariile

si pachetele de beneficii in ultimii ani?
Ce estimari aveti privind procentul cu
care vor creste salariile in anul urmétor,
tinand cont de inflatia foarte mare cu
care ne confruntam?

Sunt joburi unde aceste pachete au crescut
mult recent (in IT, in financiar-contabilitate,
unele zone din inginerie etc), iar pentru alte
tipuri de joburi —in mare parte au stagnat.
Unele beneficii tind chiar sa dispara si la noi
(cum ar fi masina de companie). Nu pot spune
cd exista o tendintd de scddere a salariilor si a
beneficiilor, ci dimpotrivad. Este greu de
apreciat cu ce procent vor creste salariile. Ne
asteptam intai la concedieri, la remodeldri de
joburi si cumul de sarcini si abia apoi la cresteri
de pachete.

Cu ce provocidri va confruntati
n executive search?

Cum spuneam mai sus cea mai mare
dificultate este presiunea crescanda pe
accentuarea setului de cerinte la job, pretentii

mari cu bugete cat mai restranse versus
posibilitatile reale ale pietei de candidati.
Aceasta speram sd nu devina o “gaura neagrd”
a recrutdrii care sd ne Tnghitd pe toti. Timpul
extraordinar de scurt care se cere agentiei
pentru a performa — o altd constrangere in
vasta desfasurare si care nu reflecta altceva
decat presiunea nerealista cel putin una de
timp - pe care managementul o pune siin
interior oamenilor sai.

Care sunt tendintele ce vor domina
piata muncii si de capital uman,
in anii urmatori?

in opinia mea se vor gési de nevoie tot mai
multe alternative fatd de modul clasic pe piata
muncii. De exemplu: lucrul temporar, lucrul
part-time, lucrul prin platforme cu oameni de
diferite nationalitati sau din diferite colturi ale
lumii, lucrul pe baze B2B fata de cel pe
contracte de munca, manageri interimari pe
anumite proiecte, externalizarea multor
functiuni actuale, vizarea unui segment de
varsta tot mai inaintat (deja se intampla de
cativa ani), reconversii sau /si re-introducerea
multor programe de instruire on- the- job.
Fenomenul de 2 in 1 se va accentua (1-2 sau
chiar 3 discipline de executat de un singur om,
deja este enorm de raspandit).

in ce orase si judete existi cel mai mare
potential de dezvoltare al segmentului
de executive search?

Acum recrutarea nu mai este atat de axatd pe
zone si regiuni. Colegele mele din lasi —
Camelia Birzanu cu 15 ani in Antal Moldova si
cea din Cluj — Roxana Carabadache, cu peste 6
ani in Antal, ambele au proiecte n diferite alte
orase sau chiar tdri. Exista totusi mult
potential regional si pentru expansiune in
Brasov, Oradea, Sibiu s.a.

Antal
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