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Cuprins

Cum a reusit o companie IT nu numai sa-si pastreze toti angajatii, dar si sa-si mareasca

echipa, in plina pandemie
Tnvatare sau luare la cunostinta?
Ce se intampla cu L&D, la vreme de pandemie?

Analiza BenefitOnline.ro: ce beneficii extrasalariale si-au ales angajatii in 2019 si ce bugete

au alocat companiile

Provocarea ocuparii unui post vacant pentru o pozitie de middle sau top management
Investiti in training, nu cheltuiti!

My HR Lab: Provocarile HR-ului legate de munca remote in contextul Covid-19

Munca de acasa fara laptop de serviciu - o scurta perspectiva a protectiei
datelor cu caracter personal

Somaj tehnic in contextul COVID-19: cele 9 modificari relevante pentru angajati si angajatori
Vernon | David: Ce se intampla cu angajatele gravide, in timpul pandemiei de coronavirus

Studiu eJobs: In pandemie, 50% dintre angajatori au pastrat salariile,

75% au redus pachetele de beneficii
Cum sa fii un profesionist de exceptie in domeniul resurselor umane

Unul din trei angajatori continua recrutarile la fel ca Tnainte de epidemie.

Care sunt cele mai cautate pozitii
KeysFin: Piata locala de servicii de resurse umane va scadea cu aproximativ 15%, in acest an

Cu ce se confrunta departamentul de HR in cazul unei fuziuni sau achizitii (M&A)
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| CUM A REUSIT O COMPANIE IT
NU NUMAI SA-SI PASTREZE TOTI
ANGAJATII, DAR S SA-S| MAREASCA
ECHIPA, IN PLINA PANDEMIE |

Ciel este un producator de softuri integrate, care a gestionat cu multa grija criza
sanitara si economica pe care o traversam cu totii. lata de ce am vrut sa aflam de
la Simona Vina, Specialist Resurse Umane - Ciel Romania, cateva dintre actiunile
care si-au dovedit eficienta, in materie de HR.

Cati angajati ai Ciel lucreaza de acasa?

Suntem norocosi, pentru noi nu a fost grea adaptarea deoarece lucram si inainte
de acasa, e adevarat - nu exclusiv. Acum inca lucram de acasa, iar activitatea de
la birou este organizata in ture. Venim prin rotatie, cu respectarea prevederilor
legislative privind normele de protectie impotriva SARS-COV-2.

De cand ati implementat ,,work remote”?

Practica ,work from home” nu era atat de impamantenita in organizatie. Ea se aplica, mai degraba, in
cazurile exceptionale, nu era o regula generala. Decizia de a lucra exclusiv de la distanta a fost luata pe 14
martie. De a doua zi, am lucrat toti din confortul casei.

Ce procese de HR sunt digitalizate, la Ciel?

La noi in companie, solutiile de IT dedicate HR-ului sunt legate de ceea ce inseamna administrarea de
personal, salarizarea, pontajul, concediile de odihna.

De asemenea, utilizam o platforma interna care aduna laolalta informatii privind procedurile interne din
toate departamentele, si care reprezinta un suport pentru realizarea comunicarii interne. In felul acesta,
ne asiguram ca toate informatiile si datele sunt organizate si centralizate in acelasi loc, permitand accesul
angajatilor la ele, fara sa fie nevoie de prezenta lor la birou, adica, fara sa se expuna la riscul infectarii cu
SARS-COV-2.

Tot in contextul adaptarii la conditiile impuse de pandemie, procesul de selectie s-a desfasurat online.
Interviurile au avut loc folosind aplicatia Zoom, iar celelalte etape ale procesului de angajare au fost, de
asemenea, parcurse online.

Cursurile de formare profesionala au fost si ele comunicate si sustinute online.
Ce rol si-a asumat HR-ul, in aceasta perioada de pandemie?

In mod cert, in perioada pandemiei, departamentul de HR a avut ca principal obiectiv reinventarea rolului
sau. Cu aceasta ocazie, HR-ul a fost, mai mult decat oricand, un mediator intre management si restul
structurii organizationale.
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Cum ati colaborat cu celelalte departamente?

Mai des, personal, mult mai direct decat inainte si nu doar prin intermediul liderilor. Cu rabdare, cu
empatie si o atitudine deschisa, am luat periodic ,pulsul” fiecarui angajat, asa incat sa nu se lase desprins
din angrenajul din care face parte si care mentine business-ul activ, data fiind necesitatea lucrului de la
distanta.

Care a fost / este cea mai mare provocare a acestei perioade?

Nici o alta forma de comunicare nu este la fel cu cea personala, fata in fata... Am simtit cu totii nevoia de
contact, in echipa, cu clientii, cu partenerii. Comunicarea online, in scris sau prin platforme video este
interesanta, eficienta, dar nu la fel de umana.

Umanitatea, empatia si relationarea directa scad neintelegerile si nevoia de lamuriri suplimentare.
Cum ii motivati pe oameni, cum le mentineti angajamentul si cum ii pregatiti sa faca fata crizei?

Am luat toate deciziile din aceasta perioada in echipa, mai ales pe cele care aveau un impact asupra ei.
Acest ,impreuna” a adus implicarea si motivarea intrinseca a membrilor echipei, a nevoii autentice de a
livra servicii de calitate clientilor nostri. Pentru un HR, dar si pentru companie, momente ca acestea sunt
oportunitati pentru a construi echipa, bazandu-ne pe valori. Tn contextul actual, mediul de afaceri este
sensibil la calitatea serviciilor, iar empatia fata de clienti te poate diferentia de restul pietei. Acest lucru se
face mai usor cu motivatie intrinseca.

Le-ati mai oferit training, posibilitatea de a dobandi noi abilitati, in ultimele luni?

Programele de formare profesionala s-au derulat conform planului de instruire. Toate training-urile s-au
desfasurat online, ceea ce a intarit cumva ideea de ,normalitate” si le-a oferit in continuare sansa de
dezvoltare profesionala.

Se mai poate vorbi despre o cultura a organizatiei, acum, cand majoritatea lucreaza de acasa?Da, vorbim
in continuare despre o cultura organizationala, ba mai mult decat atat, cred ca traversam o perioada in
care aceasta cultura este mai importanta ca niciodata. Setul de valori, de atitudini, de comportamente

pe care le impartasim in randul echipei, in cadrul organizatiei, trebuie mai abitir sa-si puna amprenta in
practicile aplicate, in deciziile strategice luate. Este imperios necesar ca aceasta cultura organizationala sa
se manifeste in mod real, sa se vada in actiuni practice, sa transpara dincolo de niste ,enunturi” frumoase
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inscriptionate pe peretii salilor de sedinte.

Distantarea sociala nu presupune implicit distantarea ideologica. De aceea, avem grija de ,sanatatea”
organizatiei printr-o atitudine pozitiva manifestata in interactiunea cu angajatii, printr-o comunicare
transparentad, prin coaching pe care il oferim constant si continuu, prin evidentierea performantei, dar si a
exemplelor de angajati toxici.

S-a mai facut evaluare (performanta / rezultate) in tot acest timp?

Evaludrile care au avut loc in aceasta perioada au fost cele la nivel de departamente. in lipsa acestora,
bonusarea angajatilor nu ar fi fost posibila, ceea ce ar fi condus la schimbari in grila de salarizare, respectiv
la o demotivare a angajatilor. Prin urmare, am mentinut aceasta practica, urmand ca in luna septembrie sa
aiba loc evaluarea anuala, la nivel de companie.

Recrutari ati mai facut? Interviurile cum au avut loc?

Da, recrutarile au reprezentat o pondere semnificativa din activitatea de HR pentru ca planuiam sa crestem
echipa inca de anul trecut. Nu doar ca ne-am pastrat planurile, dar am si creat pozitii noi, adaptate
cerintelor impuse de pandemie.

Toate interviurile au avut loc online, inclusiv aplicarea diferitelor teste folosite in procesul de selectie, acolo
unde pozitia pentru care am recrutat o impunea. in mod natural, s-a creat un cadru ceva mai informal decat
inainte, iar asta a adus sinceritate si autenticitate in procesul de recrutare. Evident ca abia asteptam sa ii
cunoastem si in persoana pe cei pe care i-am adus onboard.

Ce masuri de siguranta / protectie ati luat pentru cei care lucreaza la sediul firmei?

Tnca lucram de acasa, prin rotatie, nu venim toti odata niciodata la birou. Am facut igienizari, curatari
suplimentare, asiguram masti, dezinfectant, manusi angajatilor si oricui ne viziteaza, luam temperatura la
intrare... Tot ce e specificat legal. In plus, informam si aducem aminte constant membrilor echipei sa se
responsabilizeze, reluam regulile de baza, mai ales ca multi folosesc transportul in comun.

Si apoi mai sunt si recomandarile facute de catre furnizorii de servicii privind sanatatea si securitatea in
munca, precum si cele care au aparut ca obligatorii pentru angajatori: punerea la dispozitia angajatilor
de materiale igienico-sanitare, amenajarea spatiului de birouri respectand distantarea sociala, folosirea
dezinfectantilor pentru suprafete, limitarea interactiunii sociale in spatii comune (bucatarie, locuri

de fumat, spatii de relaxare etc.), decalarea orelor de incepere a activitatii fata de programul normal,
desfasurarea sedintelor si a intalnirilor prin video conferinta.

Si de aici inainte, vom lua orice masura care impiedica expunerea la riscul de imbolnavire a colegilor nostri.
Ce recomandari le puteti face altor HR-i? Exemple de bune practici?

Nu ne oprim din a le oferi cursuri si traininguri, astfel incat sa nu-i privam de beneficiile cu care s-au
obisnuit in aceasta directie.

Organizam periodic sedinte cu colegii, avand posibilitatea de a intra unii in casele altora (virtual,
desigur), de a-si cunoaste munca mai in detaliu decat pana acum, de a fi la curent cu proiectele pe care le
desfasuram, cu greutatile intampinate, dar, mai ales, cu realizarile avute.

Credem ca, in contextul actual, castiga companiile care se adapteaza cel mai rapid si cele care au grija de
oamenii lor. m
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30 de editii si
peste 600 de absolventi

4 traineri de top,
experti HR recunoscuti, cu experienta
indelungata in training

3 module de curs
pe care le poti accesa
si separat

Acces gratuit la
evenimentele Clubului de resurse
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Dubla certificare,
1 certificat ANC de Manager Resurse
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5 luni de cursuri interactive,
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TINVATARE SAU LUARE LA
CUNOSTINTA?,

Articol de: Madi Radulescu, MBA, PCC, Managing Partner MMM Consulting

2020 este un an complet atipic pentru industria de training si dezvoltare, la nivel
global. Avem sansa sa fim membri in diverse retele de companii de training si
consultanta, de coaching, in care interactionam atat cu profesionisti din Europa,
cat si cu unii de pe alte continente, unde pandemia si previzionata recesiune
economica sunt prezente, in stadii diferite. Suntem, astfel, conectati la informatii
,de la sursa” din multe alte piete si ne gandim cum am putea oferi servicii cat mai
adaptate si flexibile marilor corporatii cu care lucram aici sau in proiectele noastre
din Europa.

Parteneriat

Brusca trecere in online a schimbat modelul de lucru peste noapte si ne-a
impus sa deprindem foarte rapid abilitati noi atat de organizare si de design a
programelor de dezvoltare, cat si ca facilitatori. Am parcurs o curba de invatare
accelerata.

Cum 2020 aproape a trecut si gasim mai sanatos sa privim catre viitor (cel putin
catre 2021), propun partenerilor nostri din departamentele de resurse umane sau
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de dezvoltare organizationala sa facem echipa pentru a raspunde impreuna nevoilor colegilor lor, atat in
planul dezvoltarii personale, cat si in planul dezvoltarii profesionale a abilitatilor esentiale intr-o companie
de secol 21, digitalizata si pregatita sa joace dupa noile reguli ale economiei globale. Acum, mai mult ca
niciodata, avem nevoie sa facem un design adecvat al interactiunilor cu scop de invatare. Si asta pentru ca
sunt cateva provocari in plus la care ma voi referi.

Provocarea staticii

Suntem blocati in fata calculatorului, multe ore pe zi. Mutarea lucrului acasa nu a determinat schimbari
majore. Diferit este faptul ca majoritatea activitatilor se deruleaza din acelasi loc. Desi se vorbeste despre
"work from everywhere”, realitatea este ca se lucreaza de acasa, in proportie covarsitoare. Acolo unde
traiesti, si muncesti.

Pentru invatare, acest lucru aduce o provocare in plus. Cand trainingurile aveau loc fata in fata, iesirea din
birou, simpla prezenta intr-un alt spatiu aducea o gura de oxigen, de detasare. Invatarea se asocia cu un
mediu mai creativ, mai placut, devenea un eveniment de echipa si de socializare cu colegi cu care, altfel, nu
prea aveai ocazia sa petreci mult timp.

Chiar daca invatarea online inseamna reducerea unor costuri de logistica si eliminarea unor timpi morti
pentru deplasarea in diverse locuri si chiar daca temele abordate in workshop-urile organizate in ultima
perioada au fost, in marea lor majoritate, foarte bine adaptate nevoilor emotionale si mentale ale
oamenilor, invatarea a devenit mult mai statica.

Din asta, se nasc doua probleme. Familiaritatea mediului de lucru iti induce un soi de relaxare. Te pacalesti,
spunandu-ti ca poti face doua lucruri deodata, pentru ca sistemul tau mental de alerta se relaxeaza in
privinta mediului in care te afli. Apare iluzia multitasking-ului: in timp ce in Teams sau in Zoom se deruleaza
un workshop ori o discutie la care ai putea fi atent, te gandesti ca ai putea raspunde si la vreo 3-4 email-uri,
in paralel. Ceea ce este, desigur, inselator. Se reduce si capacitatea de invatare, dar si investitia de timp si
de bani facuta.

Cea de-a doua provocare generata de catre statica lucrului in online tine de energia propriului organism.
Aceasta scade corespunzator si iti afecteaza sanatatea intr-un fel subtil pe care nu il percepi imediat.

Ce efect are asta asupra invatarii? in conditiile in care esti conectat ore n sir pentru diverse sedinte sau
intalniri cu miza rezultatelor si presiunea diferitelor grupuri de lucru, invatarea ramane un episod mult
mai relaxat. Efectul static al procesului disipeaza atentia si reduce conectarea mentala cu subiectul si cu
facilitatorul. Deci, scade eficienta invatarii.

Provocarea interactiunii

in foarte multe situatii, lucram online fara camera, deci fara a ne putea vedea si a ne surprinde reciproc
reactiile, interesul, gradul de conectare si prezenta. Ca facilitator, te simti vorbind ca la televizor. Ai nevoie
de multa maiestrie si maturitate a procesului de facilitare ca sa-l poti mentine pe participant cat mai activ
si sa poti oferi un cocktail de interactiuni menite sa faca workshop-ul tau placut. Este nevoie de un intreg
re-design de proces, de utilizare a mai multor instrumente de interactiune si colectare a informatiilor, de
provocare a gandirii reflexive si critice.

Asa stand lucrurile, parteneriatul in managementul oricarui proiect cu cei din resurse umane si din
departamentele de training si dezvoltare presupune aspecte noi, care pana acum nu erau neaparat luate

in calcul: accesul la diferite platforme, abilitatea participantilor de a le folosi sau mai multe device-uri la
dispozitie, in asa fel incat sa nu se creeze timpi morti, intr-un workshop care dureaza doar cateva ore si care
trebuie sa fie atractiv si plin de invataminte.

(m} 0 9
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Pe de alta parte, invatarea online ne da sansa de a fi in contact cu participantii nostri pe parcursul mai
multor saptamani si le da lor oportunitatea sa internalizeze ceea ce au primit si sa poata incepe sa aplice,
cand inca sunt in contact cu facilitatorul lor. Astfel, se transforma relatia de parteneriat intre participanti si
facilitator, acesta putand juca, la un moment dat, si un rol de mentor.

Provocarea aplicarii imediate

Intr-un training in fata in fatd, dinamica, abordarea experientiald, carisma trainerului dau culoare
evenimentului, creeaza memorabilitate. Chiar daca aplicarea celor invatate nu este imediata si riguroasa,
participantii raman cu impresia schimbului de idei cu colegii lor si a Tnvatarii intr-un mediu complex. In
lucrul online, evenimentele trebuie sa devina procese de invatare memorabile: episoade mai scurte in
care, de fiecare data, sa existe impartasirea combinata cu observarea, cu adaugarea unei perspective noi
si a unor instrumente simple si pragmatice. intre sesiunile online, este nevoie sa dam ocazia ca aceste
instrumente sa poata fi preluate in activitatea de zi cu zi. Timpul devine dintr-o data mai scurt si este
nevoie sa- folosim mult mai eficient si mai focalizat. Asta ne schimba mindsetul in legatura cu invatarea,
schimba profilul facilitatorului si nevoia de maturitate a acestuia.

E-learning-ul

Am inceput aceasta punere in tema cu gandul de a evidentia cum putem fi noi, in aceasta perioada, un
partener mai bun pentru colegii din resurse umane si din departamentele de training si dezvoltare. Noi
insine ne aflam pe varful curbei de invatare si regandim procesele de learning in asa fel incat sa ne cuplam
la noua realitate din companii. Lucram si gandim intr-un nou set de constrangeri.

Vorbind despre provocarile de mai sus, as vrea sa aduc in atentie un alt aspect al invatarii online:
e-learning-ul.

In e-learning, pot fi gasite solutii extrem de profesioniste: filme si pachete de invatare complexe construite

cu foarte multi bani, munca si rafinament. Dar, sub presiunea conectivitatii continue, a le cere oamenilor sa

studieze singuri, in mod autonom, prin sisteme de e-learning, poate fi, in aceasta perioada, prea mult. Si ma
intreb daca am mai vorbi despre invatare, in mod real, sau doar despre luare la cunostinta?

Daca in sistemul de invatare clasic, a aduce fata in fata oameni din diverse departamente ale companiei
avea si efectul secundar de consolidare a culturii organizationale si de creare a spiritului de echipa
transversal in organizatie, a crea in aceste sesiuni virtuale de invatare posibilitatea ca oamenii sa-si expuna
experientele acestei perioade si felul in care se raporteaza la ele produce un efect secundar extrem de
valoros: acela al solidaritatii (o forma mai profunda si mai elaborata a spiritului de echipa).

Eu consider ca rolul nostru de trainer s-a transformat odata cu aceasta revolutie a invatarii si a integrarii
tehnologiei in felul in care ne adaptam la schimbarile prezente si care vor veni. Rolul nostru este astazi
unul de facilitator. Este, in acelasi timp, un rol de mentor, de coach, de consilier si consultant, de om care
poate veni cu o perspectiva obiectiva si care poate provoca oamenii sa isi gaseasca noi surse de crestere si
motivatie, de adaptare din mers si mentinere a angajamentului.

Cred ca aceasta ultima idee ar putea constitui esenta parteneriatului real pe care il putem face cu colegii
din resurse umane. ®
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TRATEAZA ROMANIA CU INOVATIE.

Civic Labs este generatorul de solutii de tehnologie civica pentru
problemele sociale ale Romaniei. Rezolvam nevoi reale ale societatii
printr-un amplu proces de cercetare si prin generarea de solutii cu impact
la nivel sistemic si cu rezultate masurabile pe termen lung.

Acest program are ambitia unui.game-changer pentru ca propune un mod

mai bun de a face CSR, dar si pentru ca atrage dupa sine un mod mai bun
de a pune tehnologia la dispozitia noastra, a tuturor.

VINO ALATURI DE NOL!

EDUCATIE SANATATE

GRUPURI
VULNERABILE

IMPLICARE CIVICA TRANSPARENTA

WWW.CIVICLABS.RO // WWW.CODE4.RO
CONTACT@CIVICLABS.RO



https://civiclabs.ro/ro
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'CE SE INTAMPLA cu L&D, LA
VREME DE PANDEMIE?

ARTICOL DE: ALINA DOICA, TRAINER, INTERACT COMMUNICATION

De ceva vreme deja, pare imposibil sa deschizi o conversatie, sa incepi un demers,
sa participi o Tntalnire, fara sa faci referire la contextul in care ne aflam. Au curs
rauri de cerneala electronica despre incertitudine, ambiguitate sau lipsa de
claritate si este firesc sa se intample astfel: operam in contextul pandemiei, nu in
afara ei. Pentru multi dintre noi este, poate, prima criza societala majora pe care o
traim, ca adulti. Felul in care se manifesta incertitudinea si lipsa de claritate difera
in functie de situatia fiecaruia, indiferent daca vorbim despre indivizi sau despre
organizatii.

Natural este, de asemenea, ca situatia actuala sa dea nastere la preocupari noi sau
sa accentueze altele mai vechi. Daca am cauta un numitor comun al lucrurilor care
ii preocupa pe specialistii in resurse umane in aceasta perioada, am descoperi mai
multe directii.

Extrem de multa energie si multe resurse s-au dus in directia gestionarii acestei
reasezari in mediul virtual. Nu este putin lucru sa adaptezi procedurile, sistemele,
astfel incat oamenii sa fie in siguranta, iar aici situatiile sunt foarte diverse. Unii
lucreaza de acasa, altii au revenit treptat la birou, altii au continuat sa mearga la
locul de munca, inclusiv in timpul starii de urgenta. Pentru toate aceste situatii, a
fost nevoie de un cadru potrivit. De asemenea, legile si reglementarile se schimba
constant, exista multa neclaritate Tn interpretare, iar unele zone nu sunt acoperite,
legislativ. Tn zona de personal, la fel de multa diversitate: unele companii au avut
angajatii in somaj tehnic, altele au concediat masiv, altele, dimpotriva, au angajat
si a fost nevoie de onboarding, in niste conditii fara precedent. Toate aceste lucruri
au determinat oamenii din HR sa se replieze foarte rapid, sa gaseasca solutii, sa
investeasca mult timp si energie, iar asta este doar ceea ce se vede la suprafata.

Fara doar si poate, si in zona de L&D, incertitudinea si volatilitatea si-au pus
amprenta. Din discutiile cu clientii, dar si din interactiunile in cadrul programelor
pe care le-am construit in aceasta perioada, am observat cateva preocupari
recurente ale HR-ului legate de learning: cum sa gaseasca resurse, cum sa asigure
experiente de invatare relevante in acest context si cum sa construiasca pentru
viitor.

Buget

In primul rdnd, este vorba despre buget, ca resursa. In 2009, bugetele de training si
dezvoltare au fost printre primele taiate, ca raspuns la criza economica. Si totusi,
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privind in urma, multi au fost de acord ca nu au luat cea mai inteleapta decizie. Asteptarile de la manageri,
dar si de la alti angajati, au fost mari: sa faca fata cu bine situatiilor dificile, sa fie agili, empatici, cu o buna
intelegere a business-ului, sa gestioneze incertitudinea etc. Sprijinul, insa, nu a fost intotdeauna pe masura.
Acum, din anumite puncte de vedere, situatia este similara: presiunile sunt mari, toata lumea este de acord
ca oamenii trebuie ajutati pentru a face fata, inclusiv prin dezvoltare de abilitati si cunostinte noi, insa
ideea de a investi Tn ei nu se ,cumpard” pana la capat. intr-un fel, este de inteles, deoarece business-urile
au fost nevoite sa regandeasca modul de a face lucrurile peste noapte, multe au suferit deja pierderi mari,
altele sunt circumspecte, asteptand o accentuare a crizei economice. Asadar, oamenii de HR trebuie sa
gaseasca solutii creative de dezvoltare, in lipsa unui buget sau cu foarte putini bani.

Timp

Cand vorbim despre resurse, insd, nu ne referim doar la bani. In multe organizatii, procesele si activitatile
au cunoscut o accelerare a ritmului, iar timpul pentru dezvoltare (niciodata prea mult!) a devenit o resursa
si mai rara. Cativa clienti cu care am stat de vorba in aceasta perioada imi spuneau ca nu indraznesc inca
sa propuna initiative de learning mai consistente, pentru ca sunt siguri ca se vor lovi de agenda foarte
incarcata a colegilor lor, dar si de o disponibilitate mentala limitata.

La acest lucru se adauga si conditiile Tn care se desfasoara acum un workshop sau un curs. Tnainte
de pandemie, o zi sau doua de training insemnau si o schimbare de peisaj, de context. Foarte multi
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participanti mi-au spus de-a lungul timpului ca iau cursul si ca pe o iesire din rutina, din cotidian si ca sunt
recunoscatori pentru aceasta sansa. Acum insa, cadrul online este acelasi cu al tuturor intalnirilor de peste
zi si un demers de invatare poate fi respins, oricat de necesar sau bine coordonat ar fi, din cauza acelui
"zoom fatigue”. Acest nou tip de rezistenta este si el de inteles, pana la un punct. In acelasi timp ins3, se
aplica si aici acel principiu al lucrurilor importante, dar ne-urgente: ele se intampla in masura in care le
dedicam timp si energie. lar un act de invatare este si va ramane, in primul rand, o investitie in tine.

Relevanta

O alta preocupare pe care am observat-o in zona de dezvoltare este cum cream experiente de invatare
relevante - atat pentru contextul curent, cat si pentru viitor, pentru ca lucrurile sunt intr-o dinamica
accentuata si exista pericolul de perimare. Multi dintre cei cu care am discutat si cu care am construit
programe in perioada aceasta au remarcat si beneficiile noului mediu de lucru: flexibilitatea, posibilitatea
de a organiza ,invatarea in pastile”, de a crea prilejuri de micro-learning. Acest lucru presupune, insa,
crearea unui continut extrem de aplicabil, indiferent cine il dezvolta sau il livreaza, din interiorul
organizatiei sau din afara ei. Pentru ca formatul mai restrans impune un "de ce” foarte puternic si un "cum”
extrem de direct, cu mai putin accent pe "ce”, in sensul de concepte teoretice.

Actuala criza a evidentiat, printr-un efect de contrast, si nevoia de a schimba mindset-ul despre scopul
trainingului. Parerea ca trainingul este, in primul rand, un instrument de motivare era inca destul de larg
raspandita in randul managerilor si nu doar al lor. Sigur, cuplat cu niste nevoi de dezvoltare bine definite,
trainingul este un instrument de motivare, insa nu isi va indeplini acest obiectiv in absenta lor. Situatia
actuala ne arata ca nu mai putem "sa trimitem oamenii la un curs” doar asa, "ca sa-i motivam”. Pare ca este
nevoie de niste demersuri putin mai sofisticate.

Tn egald masura, aceasta flexibilizare, democratizare chiar, a actului invatarii vine la pachet cu o
responsabilizare mai mare a participantilor, in conditiile in care destul de multi dintre ei inca opereaza cu
ideea: "Am fost trimis la curs” sau, in varianta mai soft, "Eu am venit, acum hai, invata-ma!”.

invatam despre viitor

As incheia cu o preocupare legata de viitor, care nu este noua, ci poate doar accentuata de nivelul actual

de incertitudine: cum stim ce abilitati sd dezvoltam pentru urmatorii ani? Inainte vreme, aveam topul de
"abilitati ale viitorului”. Acum, ne este greu sa anticipam. Unul dintre raspunsurile pe care le dau, cand ma
intreaba clientii ce competente credem ca ar trebui dezvoltate, este agilitatea in invatare. "Learning agility”
este un concept destul de vehiculat si, tocmai din cauza asta, avem senzatia ca este simplu, la indemana.
Nu este deloc asa. Center for Creative Leadership, care a dezvoltat in 2014 un instrument de masurare a
acestei dimensiuni, face o lista cu nu mai putin de opt competente necesare pentru a o exersa. Flexibilitatea
este, poate, evidenta, dar mai sunt si altele: experimentare, asumare de riscuri, disciplina feedback-ului,
capacitate de reflectie. Intdmplator sau nu, acestia sunt si markerii unei culturi organizationale sanatoase.

Asadar, tabloul preocuparilor legate de L&D este destul de bogat. Mai sunt multe altele, mai punctuale,
pe care le-am putea enumera. Responsabilitatea noastra, a celor din aceasta sfera, este sa ne asiguram ca
invatarea are in continuare o voce puternica, desi suntem in plina criza. Fie ca suntem in interiorul unei
organizatii, fie ca suntem parteneri externi. De asemenea, este important sa traducem vocea L&D-ului

in limbajul partenerilor nostri de discutie si a business-ului in general, pentru a putea “vinde” si a avea
credibilitate. m
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GNALIZA BENEFITONLINE.RO:
CE BENEFICII EXTRASALARIALE
SI-AU ALES ANGA)ATII N 2019 SICE
BUGETE AU ALOCAT COMPANIILE'

Recent, a fost facuta publica a lll-a editie a analizei BenefitOnline.ro: ce beneficii extrasalariale si-au ales
angajatii in 2019 si ce bugete au alocat companiile.

Tichetele de masa, cadourile, turismul intern, decontarea transportului la serviciu si serviciile de sanatate
sunt principalele beneficii alese, in 2019, de catre angajatii romani care au acces la un sistem flexibil de
acordare de beneficii extrasalariale.

Sumele alocate de companii pentru beneficiile angajatilor au ajuns anul trecut la 227 de milioane de lei
(aproximativ 48 milioane de euro), fata de 114 milioane de lei, Tn 2018. Angajatii au directionat circa 77% din
bugetele pe 2019 pentru beneficii scutite total sau partial de taxe.

Datele analizeaza comportamentul a peste 183.000 de angajati, de la peste 300 de companii din mediul privat,
care utilizau platforma de beneficii flexibile BenefitOnline.ro la finalul lui 2019. Acestia reprezinta circa 5% din
totalul fortei de munca privata din Romania.

»Ne asteptam anul acesta la o crestere importanta a bugetelor de beneficii acordate prin BenefitOnline.ro
pana la aproximativ 350 de milioane de lei si la un numar de 250.000 de utilizatori in platforma. O pondere
semnificativa din sumele cheltuite in acest an va fi directionata catre vacante in Romania, activitati culturale
sau abonamente sportive, acestea fiind si categoriile care ne asteptam sa inregistreze cele mai importante
cresteri in 2020" a spus Stelian Bogza, cofondator BenefitOnline.ro.

n 2019, cele mai mari cresteri au fost inregistrate in categoriile: turism intern (vouchere de vacanta), sanatate
(abonamente medicale, asigurari medicale, abonamente stomatologice), produse si activitati culturale
(beneficii deductibile introduse anul trecut) si produse din categoria Telecom & ElectrolT. O diminuare
procentuala s-a consemnat la beneficii precum cadouri, transport sau tichete de masa.

Bugetul mediu lunar oferit angajatilor in 2019 a fost de 400 de lei

Bugetul mediu lunar pentru beneficii oferit fiecarui angajat de catre compania angajatoare in 2019 a fost de
aproximativ 400 de lei, buget brut.

n medie, angajatii au cheltuit 230 de lei pentru o achizitie din categoria beneficiilor flexibile pe BenefitOnline.
ro. Platforma le ofera acestora si posibilitatea de a cumula bugetele primite pe mai multe luni, dar unele
achizitii pot fi platite inclusiv din bani proprii ai angajatilor, prin intermediul cardului.

in prezent, BenefitOnline.ro listeaza 22 de categorii principale de beneficii flexibile si oferte speciale, oferind,
in total, 3.761 de beneficii unice, de la peste 2.470 de furnizori. Platforma BenefitOnline.ro este folosita de
catre peste 187.000 de utilizatori de la companii care activeaza in industrii precum: Servicii (34,5%), IT &
software (24,3%), Call center & BPO (18,7%), Productie (10,6%), Retail (6,4%) si Servicii Financiare (5,5%). In
continuare, poti vedea rezultatele raportului.
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'PROVOCAREA OCUPARII
UNUI POST VACANT PENTRU
O POZITIE DE MIDDLE SAU
TOP MANAGEMENT |

ARTICOL DE: DANIELA NECEFOR, MANAGING PARTNER, TOTAL BUSINESS
SOLUTIONS, HR CONSULTANCY AND EXECUTIVE SEARCH

Recrutarea din exterior este unul dintre cele mai costisitoare procese, iar
optiunile pentru gasirea unor persoane din interiorul companiei sunt, de
obicei, limitate. La acestea se adauga si faptul ca evaluarea candidatilor pe
baza interviurilor, a CV-ului si a recomandarilor se dovedeste de multe ori a nu
fi atat de precisa incat sa garanteze aducerea “omului potrivit la locul potrivit”.

In general, pentru ocuparea pozitiilor de middle si top management se
folosesc doua metode: agentii de headhunting si evaluarea potentialului
intern.

Dar una dintre cele mai naturale metode de a asigura pozitiile de middle si top management pe termen
lung devine cea bazata pe identificarea din timp si pregatirea persoanelor cu potential din interiorul
organizatiei. Definirea planului de succesiune ar trebui sa fie primul pas, iar odata ce asteptarile sunt clare,
organizatia poate folosi mai multe moduri de a identifica succesorii potriviti pentru pozitiile-cheie.

Centrul de Evaluare si Dezvoltare este cea mai eficienta metoda de identificare si dezvoltare a noilor lideri,
pentru ca foloseste multiple tehnici de evaluare si mai multi observatori specializati (atat din interiorul
companiei, cat si din afara acesteia) care examineaza in detaliu tipurile de comportament relevante si
potentialul de dezvoltare al oamenilor.

Centrul de Evaluare si Dezvoltare creeaza o replica a mediului de lucru real, care permite participantilor
sa se confrunte cu situatii intalnite in activitatea de zi cu zi, in timp ce echipa de observatori compara
comportamentul si competentele participantilor, in timp real.

Centrul de evaluare poate fi efectuat pentru candidatii aflati pe lista scurta primita de la agentia de
headhunting, astfel incat sa se afle cine s-ar potrivi mai bine in organizatie. In acelasi timp, se pot face
centre de evaluare cu angajatii proprii cand avem nevoie de:

« promovarea pe un loc vacant;
- gasirea de candidati potentiali a fi inclusi in succession planning sau
+ depistarea necesitatilor de training si dezvoltare.

Am construit acest instrument astfel incat el sa functioneze ca un laborator, bazandu-ne pe cunostintele
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tehnice si experienta echipei noastre de profesionisti, acumulate de-a lungul anilor in care au fost implicati
ca observatori in diferite centre de evaluare si au lucrat in calitate de consultanti strategici pentru companii
din diverse industrii. Expertii nostri sunt specializati in ¢ organizational, tehnici de observare si evaluarea
competentelor de leadership si management, precum si a calificarilor generale sau specifice.

Garantam neutralitatea totala in monitorizarea participantilor la centrele de evaluare, acuratetea si
obiectivitatea feedback-ului oferit. Sesiunile pe care le organizam utilizeaza doar studii de caz si teste
adaptate la sectorul de activitate si segmentul de business pe care activeaza clientii nostri si se raporteaza
intotdeauna la modelul de competente al fiecarei companii. Oferim, de asemenea, posibilitatea organizarii
de sesiuni-pilot pentru a calibra formatul si continutul solutiei, inainte de implementarea centrului de
evaluare propriu-zis.

Beneficiile centrului de evaluare pentru participanti:
*+ perspectiva corecta asupra propriilor comportamente si competente;
« clarificarea necesara pentru a vedea daca pozitiile pentru care se pregatesc le sunt potrivite;

*+ intelegerea competentelor si calificarilor pe care trebuie sa si le formeze sau dezvolte;
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+ directia de construire a strategiei de dezvoltare personala si profesionala.
Beneficiile centrului de evaluare pentru organizatii:
+ cea mai eficienta metoda de recrutare interna si de promovare a angajatilor pe pozitii-cheie;

posibilitatea radiografierii complete a competentelor manageriale si a nevoilor de dezvoltare a
angajatilor vizati pentru pozitii de conducere;

obiectivitate totala si acuratete in evaluarea si alegerea angajatilor potriviti pentru pentru programele
de succesiune.

TBS, impreuna cu partenerul nostru, StarPerformining, folosesc un format de organizare a Centrelor de
Evaluare si Dezvoltare structurat in trei etape:

1. Selectarea participantilor plecand de la cerintele si nevoile organizatiei. Angajatii selectati primesc
invitatia oficiala pentru participarea la Centrul de Evaluare si Dezvoltare. Inainte de programarea
centrului, este recomandat ca ei sa parcurga atat procesul de evaluare 360°, cat si un set de teste
psihometrice (daca este nevoie). Acestea se aleg impreuna cu clientul in functie de necesitati. Pentru
entry level, recomandam: MBTI, CPI, SDS (vocational), TOM (motivational); pentru Middle Management si
Top Management: MBTI, CPI, EQI, EQI-LD, TOM (motivational).

Organizarea Centrului de Evaluare si Dezvoltare - o echipa de observatori specializati, selectati de catre
consultantii nostri, organizeaza mai multe activitati in timpul carora monitorizeaza in permanenta
comportamentele, calificarile si cunostintele participantilor inscrisi. Exista activitati in care participantii
pot lucra individual, dar de cele mai multe ori sunt pusi in situatia de a interactiona in echipa. Acestia
participa la sesiuni de interviuri individuale, exercitii de grup adaptate industriei in care activeaza
compania, completarea unor teste complexe, rezolvarea unor studii de caz, sustinerea de prezentari si
roleplay-uri, sesiuni de feedback si alte tipuri de activitati. Un centru de evaluare poate dura 1-2 zile.

Intocmirea rapoartelor finale - datele si informatiile adunate in timpul centrului de evaluare, corelate
cu cele obtinute din testele psihometrice si evaluarea 360°, sunt procesate, analizate si centralizate
intr-un raport integrat. Pe baza acestor date, pregatim raportul final si discutam cu fiecare participant
concluziile, in cadrul unor intalniri de consiliere individuala. Raportul ilustreaza situatia curenta a
angajatului (evaluarea competentelor, abilitatilor etc.), descrierea punctelor tari si a aspectelor care
trebuie imbunatatite, solutiile recomandate si caile de urmat pentru dezvoltarea potentialului existent.

Datorita acuratetii rezultatelor obtinute, participantii la centrul de evaluare primesc informatii esentiale
pentru pregatirea unui plan eficient de dezvoltare personala si profesionala.

Pe baza acestor rezultate, putem, de asemenea, sa decidem cine va ocupa pozitia vacanta.

in acest fel, recrutarea unui middle sau top manager devine mai usoard, ca decizie. m
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INVESTITI IN TRAINING,
NU CHELTUIT!! B

Articol de: Corina Neagu, Consultant resurse umane, fondator Dare

Conform statisticilor, in 2019, bugetul de training la nivel national a ajuns la 30 de milioane de euro,
comparativ cu 2018, cand a fost de aproximativ 20 de milioane de euro. Este o suma, in mod incontestabil!

Ca trainer si ca antreprenor in industria consultantei in Resurse Umane, mi-as dori sa aflu in ce s-au
investit acesti bani sau, mai corect spus, pe ce s-au cheltuit, pentru ca dintr-o analiza pe care am facut-o
in baza feedback-urilor primite de la cei cu care lucrez in consiliere in cariera, din comentariile de pe www.
undelucram.ro sau de pe LinkedIn, oamenii sunt extrem de dezamagiti de ceea ce se intampla in multe
companii din Romania, din punctul de vedere al dezvoltarii profesionale. Si aici ma refer la programe de
dezvoltare, la abilitati si competente de management, la climat si cultura organizationala, la mediul de
lucru, beneficii.

Intr-un articol din Ziarul Financiar am citit ca “specialistii sustin ca nivelul de educatie din piatd a crescut,
fapt ce se reflecta si in atentia mai mare pentru componenta de dezvoltare personala, nu doar pe cea de
relaxare, cand vine vorba despre team building-uri, de exemplu. Pe segmentul de training, nevoile s-au
diversificat, dar ramane constanta cererea pentru programe de comunicare si leadership”.

Deci, cerinte exista, daca bugetul a ajuns atat de sus. Totusi, studiile ne arata ca Romania sufera de o lipsa
acuta de manageri eficienti, cu atat mai mult cu cat pozitiile de top din multinationale sunt transferate
treptat de la expati spre romani. Un studiu relevant a fost facut in 2016 de catre Great People Inside cu 600
de manageri, prin simularea deciziilor manageriale si notarea lor pe o scara de la 1la 5. Doar 2% dintre ei
au ajuns la 3,5 puncte, deci doar 10 oameni au reusit sa fie incadrati ca ,buni®

Propria experienta din programele implementate impreuna cu partenerii mei imi arata ca potential si
dorinta de a invata exista. Dar inca se mai constata reticenta la schimbare, autosuficienta, orgolii, ignorarea
faptului ca viitorul presupune invatare continua, noi competente si abilitati, deschidere catre tot ce
inseamna tehnologie, leadership, limbi straine etc.

Daca cerere exista, buget se aloca si feedback-ul este unul extrem de slab, inseamna ca ceva nu facem
bine. Si pentru ca eu cred ca avem mare nevoie de dezvoltare si de educatie la toate nivelurile si consider
ca industria de training din Romania poate avea un impact major asupra a tot ceea ce inseamna sistem
educational si de formare a adultilor, am prospectat putin piata si am ajuns la urmatoarele concluzii:

+ ne concentram foarte mult pe cantitatea programelor si nu pe calitatea acestora; este adevarat, da
foarte bine pentru Departamentul de Resurse Umane si pentru managerii de departamente sa-si trimita
oamenii la nu stiu cate training-uri pe an, dar daca impactul acestora nu este masurat si nu se observa
ulterior in calitatea activitatilor, atunci bugetul de training a fost cheltuit, nu investit;

+ punem pe primul plan rezultatele si nu oamenii; este normal ca orice companie sa-si doreasca
profit; dar experienta mi-a aratat de fiecare data ca procesul prin care ajungem la profit este cel mai
important, respectiv implicarea oamenilor in livrarea rezultatelor; oamenii care stiu foarte clar ce rol
au, ce responsabilitati au, care sunt pregatiti pentru rolul respectiv, care au instrumentele necesare si
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formarea corespunzatoare, ca sa-si faca bine treaba, vor livra rezultate; unul dintre cele mai importante
roluri ale managementului unei companii este acela de a crea un mediu de lucru propice pentru ca
oamenii sa-si desfasoare activitatile si sa aiba rezultate cat mai bune;

* nuavem managerii potriviti care sa creeze acel climat pe care l-am mentionat anterior; de foarte multe
ori, ajung in pozitii de management oameni extrem de tehnici, care nu au competente, abilitati si
experienta in a lucra cu oamenii si a coordona echipe; sunt numiti oameni doar pe criterii de senioritate;
multi ajung conjunctural sau sustinuti de persoane influente la nivel de companie; e frumos sa fii
manager daca ai setul de competente necesare pentru acest rol, daca ti se potriveste (si aici putem
identifica prin instrumente de evaluare / assessment centers potrivirea cu rolul si / sau potentialul)
si daca iti si asumi responsabilitatile care decurg din acest rol atat de complex si cu expunere mare
in business; altfel, rezultatele negative nu intarzie sa apara: micromanagement, abuzuri, mediu de
lucru toxic, angajati demotivati care la un moment dat vor parasi compania, deteriorarea imaginii
departamentului si companiei, lipsa rezultatelor etc.;

« acceptam orice fel de programe doar de dragul de a face ceva; multe companii ajung la final de an
cu bugetul de training necheltuit si cu oamenii care se plang ca nu au participat la nici un program
de dezvoltare in anul respectiv, astfel incat nimeni nu mai sta sa analizeze ofertele si implementeaza
training “la kilogram”;

+ nu ascultam consultantul, impunem solutia de training; rolul unui consultant este acela de a identifica
nevoia si de a veni cu propuneri calibrate si customizate in baza acesteia; altfel, programele respective
au sanse foarte mici de succes; in multe companii, managerii de departamente sau de RU care
construiesc planul de dezvoltare la nivel de companie nu dau curs acestor propuneri si impun inca de la
inceput un plan, justificand ca au avut evaluari si ca planul a reiesit din evaluarile respective; nu putem
contesta nivelul evaluarilor, sunt necesare, dar nu suficiente in elaborarea unui plan are se doreste a
avea si rezultate la nivel individual si de companie;

+ si,nuin ultimul rand, tariful unui curs nu arata calitatea acestuia; piata de training este unain
dezvoltare, in care feedback-ul primit de-a lungul timpului te pozitioneaza mai sus sau mai jos, iar
recomandarile chiar functioneaza acolo unde decizia asupra furnizorului nu vine de la grup sau nu
exista alte interese Tn alegerea acestuia; practica mi-a dovedit ca tariful ridicat al unui curs nu reprezinta
ntotdeauna calitatea trainer-ului sau a materialelor folosite de catre acesta; de aceea, recomandarea
mea este sa cereti referinte si sa nu alegeti furnizorul doar pe baza pretului.

Cele mai multe programe de formare ar avea mult mai mare impact asupra oamenilor si rezultatelor in
companii daca s-ar tine cont de cele mentionate mai sus, astfel incat training-ul sa fie o reala investitie
si nu o cheltuiala. Tocmai pentru ca este vazut astfel in multe companii, se taie primul de la buget, cand
trebuie reduse cheltuielile. m
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'MY HR LAB: PROVOCARILE
HR-ULUI LEGATE DE MUNCA
REMOTE IN CONTEXTUL
CoviD-19 N

Tn luna aprilie 2020, compania My HR Lab a derulat in mediul online chestionarul intitulat “Provocarile
HR-ului legate de munca remote in contextul creat de Covid-19”, chestionar la care au raspuns peste 100 de
profesionisti implicati in procesele de resurse umane din Romania.

Tinand cont de contextul creat de catre Covid-19, cele mai mare provocari pe care oamenii de HR le
intdmpina n implementarea muncii remote sunt: gestionarea documentelor administrative (52%), aplicarea
legislatiei (25%) si evidenta orelor lucrate de catre colegi (21%).

Beatrice Galatanu - Owner & Trainer My HR Lab: “Faptul cd, in contextul creat de catre Covid-19, birocratia
reprezinta pentru HR o problema in implementarea muncii remote nu este o noutate. Inainte de pandemie,
cele mai multe acte precum contractul de munca, adeverintele sau cererile de concediu existau si se
semnau in format fizic”.
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Pentru 50% dintre respondenti este destul de dificil sa transmita in organizatie diferitele schimbari care
intervin in aceasta perioada. De asemenea, 24% dintre oamenii de HR considera ca a comunica cu angajatii
care au copii si stau cu ei acasa reprezinta o alta provocare. Alte dificultati cu care HR-ul se confrunta
legat de comunicare sunt: discutiile cu institutiile statului (18%), cu hiring managerii (17%) sau cu board-ul
companiei (16%). In ceea ce priveste desfasurarea activitatilor care tin de intregul departament de resurse
umane, cele mai mari provocari sunt:

+ mentinerea engagement-ului in echipa;

« induction-ul / onboarding-ul noilor colegi;

+ gestionarea cerintelor venite din partea angajatilor care lucreaza remote;
+ gestionarea interactiunii cu candidatii.

Beatrice Galatanu: “O provocare importanta pe care o intampina HR-ul in aceasta perioada este legata de
onboarding-ul noilor colegi, care acum se desfasoara online. Conform unui sondaj pe care l-am realizat
anul trecut, doar 50% dintre companii aveau un proces de onboarding definit si implementat. Tinand cont
de contextul actual, companiile vor fi nevoite sa-si regandeasca strategiile si procesele de HR pentru a se
adapta diferitelor schimbari legate de munca remote sau de distantarea fizica impusa de pandemie”.

Chestionarul “Provocarile HR-ului legate de munca remote in contextul creat de Covid-19”, a fost promovat
in luna aprilie 2020 pe site-ul My HR Lab si pe paginile de Facebook, LinkedIn si Instagram ale My HR Lab.
Au raspuns intrebarilor un numar de 103 profesionisti implicati in procesele de resurse umane.

Dintre acestia, 42% lucreaza in IT&C, 12% sunt angajati in companii active in domeniul serviciilor
profesionale, 8% in outsourcing, 8% in retail, 6% in productie, 5% in financiar, in timp ce 18% lucreaza in
alte industrii. Dintre respondenti, 65% lucreaza in multinationale, 24% in companii locale si 8% in companii
mixte. De asemenea, 55% sunt seniori (>7 ani experienta), 31% sunt specialisti (3 - 7 ani experientd), iar 14%
sunt juniori (1 -3 ani experientd). m
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'MUNCA DE ACASA FARA
LAPTOP DE SERVICIU - O
SCURTA PERSPECTIVA A
PROTECTIEI DATELOR CU
CARACTER PERSONAL |

Articol de: Silvia Axinescu, Senior Managing Associate la Reff & Asociatii, si lulia Antonie, Senior Manager,
Managementul Riscului, Deloitte Romania

Tn contextul creat de catre pandemia de COVID-19, dar nu numai, sunt situatii in care angajatorii nu pot
pune la dispozitia salariatilor echipamente pentru continuarea desfasurarii activitatii de acasa, insa le
permit acestora sa foloseasca propriile dispozitive - computer, tableta, telefon mobil personal - in scop
profesional. Care sunt riscurile pentru angajatori, dar si pentru angajati, in privinta protectiei datelor cu
caracter personal?

Prin politica privind utilizarea propriilor dispozitive (politica de tip BYOD - Bring Your Own Device),
angajatorii pot explica angajatilor in ce conditii acestia isi pot utiliza echipamentele personale pentru
desfasurarea activitatii profesionale si ce masuri trebuie sa ia pentru securitatea datelor procesate astfel.

Masurile de siguranta care se impun

Practic, este vorba despre asigurarea protectiei pentru doua categorii de date: datele personale ale
angajatilor care isi partajeaza echipamentul pentru efectuarea activitatii de serviciu si datele confidentiale
ale companiei care sunt acum transferate intre reteaua companiei si echipamentele personale ale
angajatilor.

Pentru asigurarea protectiei datelor (atat a celor care sunt salvate pe echipamentele angajatilor, cat si a
celor care apartin companiei, dar sunt accesate de la distanta prin intermediul acestor echipamente), este
important sa fie implementate anumite masuri de siguranta. Acestea trebuie sa se alinieze la masurile

de securitate pe care compania le aplica in cursul normal de desfasurare a activitatii si variaza de la
implementarea unei solutii antivirus, la obligativitatea parolelor complexe in vederea obtinerii accesului la
informatie, la efectuarea actualizarilor de securitate ale sistemelor de operare, la instalarea de programe
tip firewall, la criptarea echipamentelor etc.

Tn aceste conditii, este important sa se stabileasca un echilibru intre masurile de securitate solicitate si
aplicate de catre companie pe echipamentele angajatilor si nevoia acestora din urma de a pastra datele
personale intr-o zona privata, fara a exista un risc de expunere a acestora.
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Cum stabilim echilibrul intre personal si profesional?

Avand n vedere ca dispozitivele personale contin, in mod evident, informatii privind viata privata a
angajatilor, trasarea ,granitei” intre personal si profesional poate fi mai dificila decat in situatia utilizarii
echipamentelor companiei, iar implementarea masurilor de securitate trebuie sa fie proportionala

cu nevoia companiei de a asigura protectia datelor. Cu cat solutiile avute n vedere pentru asigurarea
unor standarde Tnalte de securitate sunt mai sofisticate (precum monitorizarea activitatii angajatilor,
implementarea unor solutii de tip Data Loss Prevention sau Mobile Device Management), cu atat este mai
importanta respectarea cerintelor legale aplicabile in materia protectiei datelor.

Astfel, inainte de implementarea unor solutii de acest gen, compania trebuie sa ia in calcul mai multe
aspecte. In primul rand, este recomandata limitarea categoriilor de date cu caracter personal ale angajatilor
prelucrate prin intermediul acestor solutii doar la cele necesare atingerii scopurilor si intereselor legitime
de asigurare a securitatii datelor. in al doilea rand, este necesara o analiza de evaluare a impactului pe care
decizia de a permite angajatului sa lucreze pe dispozitivul personal o va avea asupra protectiei datelor.

Nu in ultimul rand, este indicata efectuarea in mod corespunzator a testului de balanta pentru interesul
legitim (avand in vedere c3, in urma analizei fiecarei situatii specifice, cel mai probabil interesul legitim

va fi temeiul legal in baza caruia pot fi prelucrate datele cu caracter personal ale angajatilor stocate prin
intermediul propriilor dispozitive).

Nerespectarea obligatiilor privind asigurarea securitatii datelor cu caracter personal sau privind

respectarea drepturilor si libertatilor persoanelor vizate (angajatii, in acest caz) poate expune compania la
sanctiuni severe, de pana la 4% din cifra de afaceri. Mai este de precizat faptul ca o parte semnificativa din
sanctiunile aplicate de catre Autoritatea Nationala de Supraveghere a Prelucrarii Datelor in ultimele 12 luni
(printre care si cea mai mare sanctiune aplicata pana acum in Romania) au fost impuse ca urmare a unor
brese de securitate. In acest context, devine esentiala asigurarea unui raport corect intre securitatea datelor
si protectia vietii private.

Avantajele muncii la distanta sunt de necontestat in noul context creat de pandemia de COVID-19, insa
clarificarea tuturor aspectelor legale care tin de acest domeniu este esentiala, avand in vedere provocarile
cu care se confrunta deja intreg mediul de business. m

(= O 31



HR-ul Intr-o lume V.U.C.A.
=

EOMAJ TEHNIC IN
CONTEXTUL COVID-19: CELE
9 MODIFICARI RELEVANTE
PENTRU ANGAJATI S|

ANGAJATORI |
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Ca urmare a propunerilor si recomandarilor transmise de mediul de afaceri catre Guvern, precum si a
intelegerii de catre factorii de decizie din mediul public ca reglementarea initiala (OUG 30/2020) ar fi oferit
un cadru mai putin echitabil pentru a sprijini angajatorii romani in aceasta perioada de criza, Guvernul

a publicat OUG 32/2020, care aduce modificari si clarificari cu privire la indemnizatiile de somaj tehnic
suportate din bugetul de stat. Cristian Radulescu, expert fiscal in cadrul Taxhouse, explica in cele ce
urmeaza care sunt aceste modificari.

Asadar, in baza prevederilor OUG 32/2020 se introduc urmatoarele modificari relevante din perspectiva
indemnizatiilor de somajul tehnic:

se elimina distinctia intre (i) angajatorii care isi intrerup activitatea (total sau partial) care s-ar

fi demonstrat prin obtinerea Certificatelor de Situatii de Urgenta si (ii) angajatorii care isi reduc
activitatea care anterior aveau obligatia emiterii unor declaratii pe propria raspundere; ca urmare

a introducerii OUG 32/2020, toti angajatorii care doresc sa beneficieze de sprijin din partea statului
prin suportarea indemnizatiei de somaj tehnic de la bugetul de somaj vor trebui sa depuna declaratii
pe propria raspundere in acest sens, precum si o lista a persoanelor care urmeaza sa beneficieze de
indemnizatie;

certificatele de situatii de urgenta nu vor mai fi folosite pentru decontarea indemnizatiilor de somaj
tehnic de catre angajatori de la stat;

se renunta la plafonarea la cel mult 75% dintre salariatii cu contracte de munca active la nivelul
angajatorului in ceea ce priveste posibilitatea de a beneficia de indemnizatia de somaj tehnic decontata
de stat;

nu mai exista nici o raportare la un anumit nivel de scadere a incasarilor / veniturilor (%) la nivelul
angajatorului fata de perioada anterioara pentru a beneficia de decontarea de la bugetul de stat a
indemnizatiilor de somaj tehnic;

se renunta la conditionarea angajatorilor de a demonstra ca nu au capacitatea financiara de a plati
integral salariile angajatilor pentru a se suporta de catre stat indemnizatiile de somaj tehnic;

se clarifica faptul ca obligatia angajatorilor de a acorda indemnizatiile de somaj tehnic se plafoneaza
la maxim 75% din castigul salarial mediu brut (adica, 4072 lei) pentru fiecare angajat al carui salariu
de baza depaseste castigul salarial mediu brut (adica, 5429 lei); angajatorii pot sa suplimenteze din
fondurile proprii diferenta pana la minimum 75% din salariul de baza, in cazul angajatilor cu salarii
lunare care depasesc nivelul de 5429 lei;

termenul de decontare a indemnizatiilor de catre bugetul de somaj s-a redus la 15 zile de la depunerea
documentelor prin posta electronica de catre angajatori;

se introduce un nou termen de plata de 3 zile lucratoare de la momentul decontarii sumelor de la stat,
in care angajatorul trebuie sa vireze angajatului indemnizatia de somaj tehnic la nivelul net;

PFA, PFI, intreprinderile Individuale sau Intreprinderile Familiare precum si persoanele care obtin
exclusiv venituri din drepturi de autor si drepturi conexe care isi intrerup activitatea beneficiaza
de o indemnizatie egala cu 75% din castigul salarial mediu brut, aceasta indemnizatie fiind supusa
impozitarii si platii contributiilor sociale. m
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'VERNON | DAVID:

CE SE INTAMPLA CU
ANGAJATELE GRAVIDE, IN
TIMPUL PANDEMIEI DE
CORONAVIRUS

Peste 500.000 de angajati au fost trimisi pana in prezent in somaj tehnic, iar alte peste 100.000 de persoane
au fost disponibilizate Tn luna martie, potrivit datelor Inspectiei Muncii, urmare a efectelor economice ale
pandemiei de coronavirus. Ce se intampla cu salariatele gravide in aceasta perioada? Pot fi disponibilizate
sau trimise in somaj tehnic?

Lrrecem printr-o perioada plina de provocari pentru economia romaneasca, o criza cu efecte socio-
economice inca greu de estimat si care, din pacate, se traduce in acest moment prin restrangerea activitatii
intr-o serie intreaga de domenii si prin concedierea sau trimiterea in somaj tehnic a unui numar foarte mare
de angajati”, spun avocatii de la Vernon | David si Asociatii.

»Am primit, in aceasta perioada, multe intrebari de la partenerii nostri, de la clienti, despre situatia femeilor
gravide. Pot acestea sa fie concediate? Raspunsul este unul complex si are legatura cu situatia economica a
companiei si cu modul in care angajatele respective isi desfasoara activitatea”, afirma acestia.

Potrivit Vernon | David, legislatia in vigoare prevede ca femeile gravide, cele care au nascut de curand
sau care alapteaza nu pot fi concediate pentru motive ce tin de aceasta situatie. Concedierea poate avea
loc doar daca au savarsit abateri disciplinare sau ca urmare a desfiintarii locului de munca, din motive
economice.

,Dupa ce Curtea de Justitie a Uniunii Europene a stabilit, in cauza C-103/16, Jessica Porras Guisado/Bankia

- S.A,, Fondo de Garantia Salarial si altii, ca Directiva 92/85/CEE - privind introducerea de masuri pentru
promovarea imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au
nascut de curand sau care alapteaza - nu se opune unei reglementari nationale care permite concedierea
unei lucratoare gravide ca urmare a unei concedieri colective, Curtea Constitutionala a Romaniei a confirmat
faptul ca interdictia de concediere a salariatelor gravide prevazuta in Legea nr. 53/2003 privind Codul Muncii
siin legislatia speciala privind protectia salariatei gravide se refera exclusiv la motive care au legatura
directa cu starea acestora.

Astfel, in decizia Curtii Constitionale nr. 1/2020 referitoare la respingerea exceptiei de neconstitutionalitate
a dispozitiilor art. 60 alin. (1) lit. c) din Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii, publicata in Monitorul Oficial nr.
232 din 21 martie 2020, Curtea Constitutionala retine ca salariatele gravide pot fi concediate pentru alte
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motive decat cele legate de starea de graviditate, cum ar fi savarsirea de abateri disciplinare sau ca urmare
a desfiintarii locului muncii pe motive economice”, arata avocatii.

Interpretarea Curtii Constitutionale este, in esenta, conforma cu prevederile Ordonantei de Urgenta

a Guvernului nr 96/2003 astfel cum aceasta a fost modificata (“OUG 96”) care, in articolul 21 limiteaza
interdictiile cu privire la incetarea contractului individual de munca a salariatei gravide la “motive care au
legatura directa cu starea sa”.

Vernon | David afirma ca, in practica insa, desi aceasta prevedere a OUG permitea concedierea salariatei
gravide pentru motive independente de persoana sa precum si pentru orice alte motive care nu tineau de
starea de graviditate a salariatei, neconcordanta intre aceasta prevedere legala si prevederile art. 61 alin.
(1) lit. ¢) din Codul Muncii au determinat o multime de interpretari in randul practicienilor si a instantelor
de judecata, multi considerand ca prevederile Codului Muncii prevaleaza in fata prevederilor OUG 96. Prin
urmare, aceasta decizie a Curtii Constitutionale vine sa clarifice si sa puna punct interpretarilor diferite ale
celor doua texte legislative.

Ce se intampla cu concediul de maternitate, in caz de faliment

Potrivit avocatilor, decizia Curtii Constitutionale nu influenteaza in nici un fel nici prevederile legale care

se refera la imposibilitatea Tncetarii contractului individual de munca al salariatului aflat in concediu de
maternitate sau de ingrijire a copilului decat in cazul reorganizarii judiciare, a dizolvarii sau a falimentului
angajatorului, intrucat, in aceste situatii, contractul individual de munca este suspendat de drept pe durata
concediilor relevante.

,In acest caz, Tncetarea contractului individual de munca intervine ca urmare a incetarii existentei uneia
dintre parti”, spun acestia.

Decizia CCR nu schimba nici prevederile legale cu privire la posibilitatea incetarii contractului individual de
munca al salariatei care a nascut recent si si-a reluat activitatea dupa efectuarea concediului de lauzie si
solicita angajatorului reintoarcerea in campul muncii, renuntand practic la dreptul de a efectua concediul
de ingrijire a copilului.

Siin cazul acestor persoane, angajatorul poate dispune incetarea contractului individual de munca, ca si
in cazul salariatei gravide, numai pentru motive care nu au legatura directa cu starea lor. Cu alte cuvinte,
va fi permisa concedierea numai pentru alte motive decat cele legate de starea de graviditate, cum ar fi

savarsirea de abateri disciplinare sau ca urmare a desfiintarii locului de munca, pe motive economice. ®
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'STUDIU EJOBS: IN
PANDEMIE, 50% DINTRE
ANGAJATORI AU PASTRAT
SALARIILE, 75% AU REDUS
PACHETELE DE BENEFICII |

Putini au fost angajatorii pentru care ultimele luni nu au impus o serie de masuri cu impact asupra felului in

care angajatii lucreaza sau sunt platiti. Cele mai intalnite doua astfel de masuri au fost oferirea posibilitatii
de a lucra de acasa (75% dintre companii au implementat aceasta schimbare) si reducerea pachetului de
beneficii extrasalariale (doar un sfert dintre angajatori au pastrat aceleasi pachete si dupa declansarea
pandemiei).

Cel mai mare subiect de ingrijorare in randul angajatilor a fost legat de salarii, cu atat mai mult cu cat doar
43% dintre companiile participante la cel mai recent studiu derulat de catre eJobs Romania au pastrat
acelasi nivel al salariilor, restul fiind nevoite sa apeleze la reduceri, cel putin temporar.

"Sunt insa si angajatori care au continuat sa investeasca in consolidarea brandului de angajator si sa-si
tina angajatii si candidatii aproape, in ciuda acestor momente dificile pe care le-am traversat cu totii. Asta
inseamna fie companii care au mers mai departe cu planul de a organiza teambuilding-urile programate
pentru anul acesta, care au pus la dispozitia angajatilor servicii de consiliere psihologica, fie companii care
au derulat campanii de CSR, menite sa diminueze efectele negative ale pandemiei. La fel de important este
si faptul ca, in timpul starii de urgenta, aproximativ 30% dintre companii au continuat sa angajeze, lucru
care a incurajat mult candidatii”, spune Bogdan Badea, CEO etJobs Romania.

Aproape 40% dintre dintre respondenti au trimis o parte din echipa in somaj tehnic, 17% au recurs si la
disponibilizari, iar 7,5% spun ca activitatea companiei lor a fost oprita, arata rezultatele aceluiasi studiu.

"Vestea buna este ca, desi unele companii au fost nevoite sa ia masuri destul de drastice, trei sferturi
dintre specialistii in resurse umane care au raspuns chestionarului nostru vad o revenire pana in toamna,
cel putin din punctul de vedere al angajarilor. Aceasta estimare este confirmata si de cifre: numai in ultima
saptamana au fost postate peste 13.000 de joburi noi pe platforma noastra”, mai spune Bogdan Badea.

Cu toate acestea, recrutorii atrag atentia ca, inclusiv in conditiile revenirii la o piata a muncii foarte
apropiata de cea pe care o stiam inainte de declansarea pandemiei, sunt anumite categorii de candidati
care isi vor gasi joburi mai greu decat pana acum. Astfel, cei mai afectati vor fi tinerii fara experienta,
muncitorii necalificati si freelancerii. Managerii, specialistii fara functie de conducere si muncitorii calificati
sunt, pe de alta parte, cei care, in urmatoarea perioada, vor fi cei mai cautati de catre angajatori.

Cercetarea a fost derulata in perioada martie — mai 2020, pe un esantion de 330 de respondenti,
reprezentanti ai companiilor din Romania. m
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'CUM SA FIl UN
PROFESIONIST DE EXCEPTIE
IN DOMENIUL RESURSELOR
UMANE |

Despre oameni si pentru oameni; despre asta este vorba despre in HR. Sa detaliem modul in care ar trebui
sa inveti sa gestionnezi domeniul resurse umane.

intelege-ti oamenii!

In primul rand, intelege-ti oamenii si intelege ca rolul unui om de HR incepe cu empatia. Familiarizeaza-
te cu angajatii tai - viata lor personala, etapele si aniversarile de munca, rolurile, competentele, puterea,
slabiciunile, confortul si disconfortul in munca etc. Valorifica diversitatea si invata sa dezvolti un echilibru.
Aceasta este o investitie pe care trebuie sa o faci din prima zi, deoarece te va ajuta pe termen lung, atunci
cand vine vorba despre crearea culturii potrivite, cresterea implicarii si productivitatii angajatilor si
atingerea obiectivelor generale, scrie entrepreneur.com.

Cunoaste-ti bine rolul!

HR este acum recunoscut ca partener strategic, accentul este pus mai mult pe implicarea angajatilor,
managementul talentelor, incurajarea inovatiei, ruperea stereotipurilor si dezvoltarea unei culturi de
colaborare.

Intelegerea definitiei strategice a rolului tdu si apoi conectarea la planul de afaceri te vor ajuta in
planificarea unei strategii complet centrata pe rezultate.

intelege afacerea!

Este dificil sa valorifici capitalul uman, daca nu ai o intelegere completa a afacerii. Aceasta inseamna
identificarea partilor interesate, conducerea, angajatii, potentialii angajati si toti ceilalti care se incadreaza
sub umbrela corporativa. Intelege nevoile si cerintele lor specifice, dezvolta o punte de legaturd intre toate
si, pe baza acesteia, intelege obiectivele organizatiei. Daca intelegi bine viziunea asupra afacerii, vei putea,
de asemenea, sa dezvolti cultura care va ajuta la atingerea tintelor definite cu usurinta si intr-un ritm mai
rapid.

Fii priceput in tehnologie!

Intelegerea know-how-ului tehnologic a devenit o necesitate, in special pentru un on din resurse umane.

Trebuie sa incluzi un software end-to-end in organizatie prin care sa poti gestiona salariile, prezenta,
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informatiile despre angajati, impozitele, programarea si multe altele. Acest lucru te va ajuta sa urmaresti
majoritatea proceselor importante si sa economisesti timp.

Extinde-ti setul de abilitati!

Fa toate eforturile pentru a iti dezvolta competentele. Poti realiza asta prin e-Learning, seminarii de
specialitate, cursuri de formare sau prin sustinerea de proiecte complementare profilului de resurse umane.
Acest lucru nu iti va oferi doar expunerea la diferite abilitati, dar te va asigura ca vei continua sa cresti si sa
te dezvolti. Planifica intalniri in fiecare trimestru cu managementul de varf. Astfel, vei intelege daca esti pe
drumul cel bun, atunci cand vine vorba despre viziunea organizatiei si despre obiectivele sale.

Mareste-ti reteaua!

Investitia de timp in crearea de retele cu profesionisti din domeniul resurselor umane este cel mai rapid
mod de a-ti spori cunostintele si abilitatile si, de asemenea, de a-ti extinde conexiunile de afaceri.
Discutiile cu profesionistii in domeniul resurselor umane din varii industrii sunt extrem de utile. Ele iti vor
oferi perspective diferite, care te vor ajuta in cele din urma sa construiesti o baza de cunostinte si incredere
pentru a deveni partener strategic in compania la care lucrezi.

imbratiseaza-ti rolul!

Aceasta este definitia manualului de specialist in HR. Asigura-te ca esti bine organizat, bun la multitasking
si focalizare multipla, disciplinat, bun la negocieri, un comunicator excelent, capabil sa rezolvi probleme,
receptiv la sugestii si, mai ales, transparent. Aceasta este lista de atributii de baza care iti va oferi un
avantaj nu doar intr-o cariera noua, ci in fiecare nou rol.

Atunci cand esti manager de resurse umane, trebuie sa ai cunostinte si sa fii un bun strateg pentru a avea
un impact in organizatie. De aceea, iti trebuie concentrare si un angajament pe termen lung. O sugestie
simpla pentru a realiza acest lucru? Fii hotarat, pasionat, stabileste-ti obiective, munceste din greu si fii
creativ. m
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'UNUL DIN TREI ANGAJATORI
CONTINUA RECRUTARILE
LA FEL CA INAINTE DE
EPIDEMIE. CARE SUNT CELE
MAI CAUTATE POZITII|

30% dintre companiile din Romania nu si-au schimbat planurile de recrutare stabilite la inceputul anului
nici dupa izbucnirea epidemiei de Covid-19, pastrand acelasi numar de pozitii noi pentru care vor face
angajari in a doua parte a anului, arata datele unui sondaj efectuat de catre platforma de recrutare
BestJobs. Cele mai multe oferte de joburi planificate pentru urmatoarele doua luni vor fi in vanzari si
promovare online (47%), precum si in productie (33%), segmente care au o contributie importanta la
revenirea business-ului.

Impactul crizei Covid-19 s-a tradus, in perioada starii de urgenta, in afaceri mai mici cu pana la 25% pentru
27% dintre companiile participante la sondajul Bestjobs, in timp ce 20% si-au injumatatit, practic, veniturile.
Totusi, 23,3% dintre firmele chestionate au declarat ca activitatea lor s-a desfasurat in mod normal in
perioada starii de urgenta, fara a fi redusa. Peste 40% dintre angajatori spun, insa, ca si-au pastrat intacta
echipa: nu au facut concedieri (46,7%) si nici nu si-au trimis salariatii Tn somaj tehnic in aceasta perioada
(40%), iar 23,3% chiar au facut noi angajari.Dupa ce au trecut de faza de reactie rapida in gestionarea crizei
sanitare, in care s-au concentrat prioritar asupra sigurantei angajatilor si a supravietuirii afacerii, aproape
jumatate (47%) dintre angajatori afirma ca si-au pregatit un plan de continuitate a business-ului, in timp ce
30% dintre firme nu s-au gandit la o mai buna functionare a activitatilor in noul context.

40% dintre companii vor sa mute operatiunile in online

Astfel, 40% dintre companii intentioneaza sa mute in mediul online o parte mai mare din activitate in
urmatorul an, in timp ce alte firme iau Tn calcul extinderea si in alte sectoare ale economiei (13,3%),
reducerea semnificativa a spatiilor de birouri (10%) sau chiar schimbarea obiectului de activitate (3,3%). In
cazul a 33,4% dintre companii modelul de business nu va suferi schimbari majore.

Dupa relaxarea masurilor pentru prevenirea raspandirii coronavirusului si iesirea din starea de urgenta,
36,7% dintre angajatori spun ca si-au chemat toti angajatii la birou, inca din luna mai. Studiul BestJobs arata
ca in cazul a 23,3% dintre firme activitatea a fost reluata gradual, in prima faza, cu mai putin de un sfert
dintre salariati inapoi in birouri, iar alte 20% dintre firme au continuat sa lucreze in regim remote.

cand vine vorba despre masurile luate pentru protejarea angajatilor impotriva infectarii cu virusul COVID-19,
83,3% dintre participantii la sondajul Bestjobs ofera dezinfectanti angajatilor, dar si masti (70%) si manusi
(43,3%), dezinfecteaza cu regularitate spatiile de lucru (76,7%), au achizitionat si termometre pentru luarea
temperaturii (26,7%) sau au rearanjat birourile pentru a mari distanta dintre angajati (33,3%). Tot pentru a
asigura angajatilor distantarea sociala la birou, unii angajatori au schimbat orarul de lucru, pentru a evita
orele de varf (16,7%) sau au rearanjat turele pentru a nu se suprapune (13,3%). =
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'KEYSFIN: PIATA LOCALA
DE SERVICII DE RESURSE
UMANE VA SCADEA CU
APROXIMATIV 15%, IN
ACEST AN

Piata locala de servicii de resurse umane va scadea cu aproximativ 15% in 2020, acesta fiind, de altfel,
primul an de corectie al acestei industrii, din ultimii zece analizati, ca urmare a maturizarii pietei si a
pandemiei de Coronavirus, potrivit unui studiu KeysFin.

Cifra de afaceri a furnizorilor de servicii HR din Romania a crescut cu 12,3% in 2018, in comparatie cu anul
precedent, si a depasit cu aproape 337% nivelul din 2009. Astfel, la final de 2018, insuma 4,2 miliarde de lei,
iar pentru 2019, analistii KeysFin estimeaza apropierea de pragul de 4,9 miliarde de lei, urmand ca in anul
curent sa scada.

“Serviciile de HR s-au numarat printre industriile cu o ascensiune fulminanta in economia locala, iar
analizele noastre din ultimii ani, dedicate acestui domeniu, au aratat atat trendul de crestere, cat si de
diversificare a serviciilor. lata insa ca momentul maturizarii a sosit: vor ramane business-urile solide, cu un
istoric in spate, know-how si clienti importanti, iar companiile mici de pe aceasta piata, fara putere logistica
si mai ales financiara, fie se vor reorienta spre servicii adiacente, fie vor disparea. Tn 2020, cuvantul de
ordine va fi reinventare, indiferent de tipul de business, insa noi mizam pe capacitatea unei industrii aflata
pana acum in plina dezvoltare de a gasi solutii salvatoare®, a declarat Roxana Popescu, managing director
KeysFin.

Aproximativ 3.500 de firme activau la finalul anului 2019 in piata locala de servicii de resurse umane (grupa
CAEN 78), potrivit analizei KeysFin.

Rezultatul net (profit minus pierdere neta) al furnizorilor de servicii HR a avansat cu 3,3% in comparatie cu
anul 2017 si a depasit cu 823% nivelul din 2009, la 228 milioane de lei in 2018. Dintre cele aproape 3.460 de
companii analizate, mai mult de jumatate, respectiv 1.795 au inregistrat profit (52%), 1119 au avut pierderi
(32%), restul raportand un rezultat nul in 2018. =
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'CU CE SE CONFRUNTA
DEPARTAMENTUL DE HRIN
CAZUL UNEI FUZIUNI SAU
ACHIZITH (M&A)

Articol de: Silvia Axinescu, Senior Managing Associate la Reff & Asociatii, si lulia Antonie, Senior Manager,
Managementul Riscului, Deloitte Romania

Transferul raspunderii disciplinare, ca urmare a proiectelor de M&A

Fuziunile si achizitiile (M&A) au devenit modul cel mai des intalnit de crestere pentru firmele care doresc un
avantaj competitiv intr-o economie de afaceri globala, din ce Tn ce mai complexa.

Fara indoiala, fuziunile si achizitiile prezinta provocari semnificative pentru profesionistii din domeniul
resurselor umane, printre care se numara inclusiv:

+ corecta informare a salariatilor cu privire la tranzactie;
+ redefinirea organigramei din cadrul societatii in urma proiectului de M&A;

+ comunicarea eficienta cu salariatii din cadrul societatii pe tot parcursul proiectului, cu respectarea unui
nivel adecvat de confidentialitate, pentru limitarea efectelor negative ale acestei transformari;
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+ indrumarea structurii de management a societatii, tinand cont de schimbarile de natura organizationala
dorite;

- implementarea unei noi culturi organizationale (norme, proceduri, politici interne, fluxuri de activitate)
care sa conduca la integrarea salariatilor transferati.

Avand in vedere ca rolul departamentului de HR este unul amplu in cadrul fuziunilor si achizitiilor, iar
provocarile sunt din ce in ce mai diverse, prezentul articol doreste sa dezbata un aspect care nu este
antamat de actele normative in vigoare, dar care este tot mai des intalnit, respectiv, transferul raspunderii
disciplinare a salariatilor.

Odata cu finalizarea unui proiect de M&A, are loc si transferul colectiv al salariatilor de la cedent
("vanzator”), la cesionar ("cumparator”). Transferul colectiv presupune o modificare ex lege a contractului
individual de munca cu privire la angajator si, eventual, la locul de munca, urmand ca toate celelalte
elemente sa ramana in forma initiala.

Potrivit dispozitiilor Codului Muncii, prerogativa disciplinara revine angajatorului, acesta avand dreptul

de a aplica sanctiuni disciplinare salariatilor sai ori de cate ori constata ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara. Cu toate acestea, in cazul proiectelor de M&A, sunt neclare limitele in care aceasta prerogativa
este preluata de catre angajatorul cedent, respectiv daca angajatorul cesionar poate sa dispuna o sanctiune
disciplinara pentru o fapta comisa anterior transferului. Cum, prin excelenta, in cercetarea posibilelor
abateri disciplinare este implicat departamentul de HR din cadrul societatii, este important ca pana la
finalizarea tranzactiei, acesta sa detina toate informatiile necesare cu privire la salariatii care au fost
transferati, pentru a putea actiona in consecinta.

Pentru a clarifica aspectele care tin de transferul raspunderii disciplinare se impune analizarea dispozitiilor
cuprinse de Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al
unitatii sau al unor parti ale acestora, care a transpus Directiva 2001/23/CE a Consiliului privind apropierea
legislatiei statelor membre referitoare la mentinerea drepturilor lucratorilor in cazul transferului de
intreprinderi, unitati sau parti de intreprinderi sau unitati.

Potrivit art. 5 alin. (1) din Legea nr. 67/2006, in cazul proiectelor de M&A, toate drepturile si obligatiile
cedentului, care decurg din contractele individuale si colective de munca in vigoare la data tranzactiei, vor fi
transferate integral cesionarului.

Din modul Tn care acest articol este redactat, rezulta fara echivoc faptul ca transferul contractului individual
de munca va opera in mod automat de la cedent la cesionar, fara a fi conditionat de acordul celor doua
societati sau de consimtamantul salariatului. Acesta este singurul mod prin care se poate atinge scopul
Directivei, acela de a asigura mentinerea raporturilor de munca dintre angajatii cedentului si cesionar, dupa
cum este indicat si in Considerentul nr. 3 din Directiva 2001/23/CE.

In fapt, transferul automat implica urmatoarele: intre angajati si cesionar nu va fi necesara incheierea unui
nou contract individual de munca sau a unui act aditional la acesta prin care sa se reglementeze noua
situatie juridica, fiind suficient contractul de cesiune incheiat intre cele doua societati si inregistrarea de
catre cesionar in Registrul General de Evidenta a Salariatilor a contractului individual de munca anterior,
avand in vedere ca raporturile de munca vor continua cu cesionarul.

Desi in doctrina exista si opinia contrara, nu consideram ca s-ar putea admite interpretarea conform careia
in urma transferului, vechiul contract individual de munca inceteaza si ia nastere un altul, deoarece, in
aceasta situatie, ar exista riscul nerespectarii conditiilor din contractul de munca initial, iar asta ar inlatura
efectul util al Directivei care are ca principal scop protejarea drepturilor lucratorilor in astfel de cazuri.
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Avand n vedere transferul automat al drepturilor si obligatiilor existente in temeiul raporturilor de munca,
rezulta ca si prerogativa disciplinara a angajatorului cesionar poate fi exercitata in cazul salariatului care a
comis o fapta inainte de transfer, care ar putea constitui abatere disciplinara, dat fiind faptul ca acesta este
succesorul universal sau cu titlu universal al societatii cedente.

Cele indicate mai sus sunt aplicabile atat in situatia in care la momentul tranzactiei exista inregistrata

o sesizare, cat si in situatia in care sesizarea se inregistreaza la departamentul de HR, dupa finalizarea
tranzactiei. Tn cazul in care sesizarea se Tnainteaza dupa finalizarea tranzactiei, va trebui sa se verifice ca
perioada care a trecut de la savarsirea faptei sa nu depaseasca 6 luni.

Pentru o mai buna intelegere, ne vom raporta la etapele in care se poate afla procedura preliminara de
cercetare disciplinara la momentul finalizarii tranzactiei, respectiv:

(i) ulterior sedintei de cercetare disciplinara, dar inainte de redactarea raportului

Intrebdrile pe care le primim cel mai des Tn aceasta situatie sunt: cine are competenta de a intocmi raportul
si care este termenul limita pana la care acesta trebuie sa fie finalizat.

In conformitate cu art. 252 alin. (1) din Codul Muncii, “angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare
printr-o decizie emisa in forma scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta
despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei”.

Potrivit Deciziei 1.C.C.J. nr. 16/2012, Tnalta Curte a statuat ca “dreptul angajatorului de emitere a deciziei de
sanctionare a salariatului se poate exercita in termenul de prescriptie de 30 de zile, care incepe sa curga
de la data la care documentul final al comisiei de cercetare a fost inregistrat la registratura angajatorului”.
Astfel, raportul final al cercetarii disciplinare reprezinta documentul prin care se constata savarsirea de
catre salariat a unei abateri disciplinare si de la data caruia angajatorul dispune de un termen de 30 de zile
pentru aplicarea unei sanctiuni.

Cu privire la prima intrebare, este evident ca singurele persoane abilitate, in aceasta situatie, in redactarea
actului de constatare sunt membrii comisiei de cercetare disciplinara, avand in vedere, pe de o parte,
actul de numire a acestora pentru desfasurarea cercetarii disciplinare si, pe de alta parte, faptul ca acestia
sunt cei care au participat la sedinta / sedintele de cercetare disciplinara si au analizat faptele aduse la
cunostinta cu privire la salariat.

Cu privire la cea de-a doua intrebare, atragem atentia ca nu este indicata nicaieri in Codul Muncii o
perioada minima sau maxima a cercetarii disciplinare, ci se impune ca intreaga procedura sa se desfasoare
cu respectarea celor doua termene indicate in paragrafele de mai sus, respectiv, ca decizia de sanctionare
sa se emita in termen de maximum 30 de zile de la data inregistrarii raportului de cercetare, dar nu mai
tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

ulterior redactarii raportului de cercetare disciplinara

Raportul intocmit de comisia de cercetare disciplinara cuprinde o analiza a faptei / faptelor care au fost
aduse la cunostinta sa prin sesizare, a probelor prezentate, precum si a apararilor aduse de salariat, pe
baza carora comisia stabileste daca fapta / faptele reprezinta sau nu abatere disciplinara si propune, dupa
caz, aplicarea unei sanctiuni dintre cele limitativ prevazute de art. 248 din Codul Muncii, respectiv:

« avertismentul scris;

- retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o durata care nu poate depasi 60 de zile;
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reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%;

reducerea salariului de baza si / sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3
luni cu 5-10%;

desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

Astfel, sanctiunea propusa de catre comisia de cercetare disciplinara nu are caracter obligatoriu pentru
cesionar, fiind atributul noului angajator de a stabili daca isi va insusi raportul si va aplica sanctiunea
indicata in cuprinsul acestuia sau daca va decide sa dispuna o alta sanctiune.

Poate oare angajatorul sa nu mai dispuna nici o sanctiune? Avand in vedere ca prerogativa disciplinara
este apanajul angajatorului, acesta ar putea considera ca nu se impune aplicarea unei sanctiuni, insa
atentionam ca o astfel de decizie ar putea avea efecte morale negative asupra celorlalti salariati. Daca
angajatorul cesionar apreciaza ca fapta prezinta un nivel scazut de gravitate, ar putea aplica o sanctiune
mai usoara, precum avertismentul scris.

Tns3, ce se intampla cu sanctiunile disciplinare care sunt in curs de executare in momentul in care

tranzactia este finalizata? Are noul angajator posibilitatea de a continua aplicarea acestora? " . . . . .
’ g4l P P ‘ Manager Express este o platforma online dedicata managerilor si

Prin raportare la toate cele indicate mai sus, apreciem ca raspunsul la aceasta intrebare este da, avand in antreprenorilor, dezvoltarii lor, activitatii lor curente, intereselor lor. Daca
vedere ca cesionarul are calitatea de succesor universal sau cu titlu universal al cedentului, sens in care sunteti antreprenori, conduceti o companie, o fabrica sau doar o echipa
intre cele doua a avut loc un transfer automat al drepturilor si obligatiilor din contractele individuale de de specialisti, folositi-va de Manager Express ori de cate ori va framanta o

munca aflate in executare. intrebare, cautati o solutie la o problema, o sursa de inspiratie sau vreti,

R . . . . . . - isi a Tmpartasiti si i al
Tot 1n temeiul transferului contractului individual de munca, angajatorul cesionar poate cere salariatului sa pur si simplu, sa impartasiti §i altora experienta voastra!

respecte perioada de preaviz care a inceput sa curga inainte de finalizarea tranzactiei. Urmareste-ne pe www.managerexpress.ro si aboneaza-te la newsletterul

Un ultim aspect care prezinta interes vizeaza situatia salariatilor carora li s-a aplicat sanctiunea desfacerii nostru pentru cele mai noi si interesante articole de business. \

disciplinare a contractului individual de munca, si care, in perioada prevazuta de lege, contesta decizia
si solicita reintegrarea in munca, cererea de chemare in judecata fiind introdusa inainte de finalizarea
tranzactiei.

In lumina art. 5 din Legea nr. 67/2006, conditia pentru realizarea transferului integral al drepturilor si
obligatiilor care decurg din contractele individuale si colective de munca este ca acestea sa fie in vigoare la
data tranzactiei.

Astfel, daca instanta va dispune anularea deciziei de concediere ca sanctiune disciplinara, anularea va
produce efecte retroactive. in acest sens, se va considera ca respectivul salariat se afla in raporturi de
munca cu angajatorul cedent la data transferului, iar in temeiul calitatii cesionarului de succesor in drepturi
a cedentului: (1) salariatul va fi reintegrat in munca la cesionar si (2) cesionarul va fi obligat sa Ti achite toate
despagubirile acordate de instanta de judecata (i.e. echivalentul salariilor indexate si celorlalte drepturi de
natura salariald de care salariatul ar fi beneficiat daca nu ar fi fost concediat).

Tn scopul identificarii unor posibile riscuri, se recomanda analizarea cu atentie a cazurilor de incetare a
contractelor individuale de munca unde s-a comunicat decizia cu 45 de zile Tnainte, inclusiv prin solicitarea
unui extras din Registrul de Evidenta a Salariatilor, in acest sens.

Asadar, in cazul fuziunilor si achizitiilor este important de retinut ca transferul drepturilor si obligatiilor
care izvorasc din raporturile de munca este unul automat, in temeiul caruia are loc o substituire legala a
cedentului de catre noul cesionar, acesta din urma avand inclusiv competente disciplinare cu privire la
cercetari care au inceput inainte de realizarea transferului. m
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