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EDITORIAL

Atentie, fragil!
Despre oameni Si flori

Ai plantat vreodata flori? Dacd da, stii ca pentrua
te bucura deplin de frumusetea si bogatia lor trebuie
sd respecti trei conditii esentiale. Prima, sd alegi cel
mai bun loc pentru fiecare specie sau soi, pentru ca
fiecare poate atinge apogeul fie in plin soare, fie la
umbr4, fie in sol bogat in humus, fie in sol nisipos,
unele suferd la secetd, altele mor dacé locul balteste.
A doua, sa pregitesti temeinic pimantul acela, iar
a treia, sd alegi material saditor, bulbi sau seminte,
de calitate.

Teoretic, aceste trei conditii ar fi suficiente. Practic...
mai e ceva ce tine de finete, dar poate influenta
performanta: adancimea si distanta de plantare.

Varite prea adinc in pimant, plantele vor lupta
prea mult sa razbeascd, iar daca ies, cdci uneori nu
reusesc, fle e prea tarziu, fie sunt atat de sleite incat
isi pierd stralucirea. Insd, daca sunt asezate prea
la suprafatd, fira un strat de pdmant suficient de
protector, ele vor fi vulnerabile la frig, la soare, la
secetd, la apa in exces sau vant.

Nici daca sunt prea inghesuite nu-si vor putea
atinge potentialul, iar dacd sunt prea rare, tabloul
final va fi intotdeauna unul diform, cu prea multe
zone golase. De aceea, este foarte important sa
cunosti cat mai bine fiecare floare si conditiile optime
in care aceasta se dezvoltd si performeazi. Si, tot
foarte important, sa iei mereu in calcul efortul pe
care esti dispus sé il depui si cheltuielile pe care esti
dispus s le faci pentru intretinere.

Sunt convinsd, unii veti spune: sigur, pe vremuri,
bunica tot asa le dddécea sile planta cu rigla in mana!
Asa e, dar nici asteptirile de la gradina bunicii nu
erau aceleasi cu asteptarile pe care le avem astdzi de
la gradinile noastre. In plus, mediul inconjuritor in
care isi crestea bunica florile, rezerva lor geneticd,
rezistenta la boli ori intemperii sunt departe mult
de tot ce avem acum. Era o sdnitate in tot si toate,
care prima in fata aspectului, densitatii ori marimii.

Astazi, contextul si perspectivele sunt complet
altele. Astazi, punem accent pe rezultate. Desi, este
cumva o distonantd intre noile noastre asteptari
(vrem flori mari, impecabile, diverse in colorit, cu
inflorire repetatd) si noua realitate, in care ne lovim

tot mai des de fragilitatea lor. Pentru ca, trebuie
sa recunoastem, cu cat se apropie mai mult de
perfectiune, cu atat florile de astazi au mai multd
nevoie de grija noastra si de stimuli, pesticide ori
fertilizatori.

Las florile deoparte si te intreb: ai ,crescut”
vreodatd oameni? Daca da, ca lider, stii cit de mult
s-au schimbat preocupadrile, nevoile, aspiratiile si
asteptdrile. Stii cu cata grija trebuie sd alegi locul
si sd pregatesti terenul, cu cata atentie trebuie sd
socotesti cat de adanc si ii afunzi in sarcini, cat de
des ori rar trebuie sa-i stimulezi si motivezi, daca
vrei sa-si atingd potentialul. Stii céd trebuie sa le
urmaresti constant evolutia si sd identifici din timp
vulnerabilitatile.

Ca orice gradinar, si tu, lider, stii cd doar stiinta
nu-ti mai poate garanta profitul si cd e nevoie de
mult mai mult de atat. Pentru cd, exact ca si gradina,
nicilocul de munca de astazi nu mai seamand cu cel
de ieri: cerintele sunt altele, abilitdtile necesare sunt
mult mai complexe, volumul de lucru, presiunea,
responsabilitatile sunt mult mai mari. $i nici mediul
nu mai e... categoric, astazi, nu exceleaza nici in
predictibilitate, nici in certitudini, nici in siguranta.

Astazi, si oameni, si business-uri, ca niste bulbi
resetati pentru performanta si perfectiune, plantati
prea rar sau la prea mare adancime, suntem deja
sleiti de interminabila succesiune de crize. Avem
deja o fragilitate comund, careia nu-i putem tine
piept decat prin grija, atentie si incredere reciproce.
Si mai e ceva - agsa cum veti citi in aproape toate
articolele acestei editii - umanitate.

E o nevoie reald de umanitate in relatiile de munca.
Doar asa ne putem aseza peste radécini un strat
suficient de protector ca sd ne fie scut, in egald médsura,
in fata crizelor, poluarii si intemperiilor. Altfel, dupa
ani in care am functionat sub cod rosu, sper ca am
inteles cu totii ca, fard o sincera si reciproca grij,
doar cu o floare nu se face primévara.

CATI LUPASCU
Redactor-sef
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BUSINESS EXCELLENCE

COSMINA MARINESCU

Cultura mentoratului.

Nordul nostru in leadership il constituie numarul oamenilor
care isi recastiga independenta si increderea financiara

de FLORENTINA CARAIMAN

Orice datorie genereazd obligatii asupra veniturilor
viitoare, de aceea, indiferent de statutul social sau juridic,
decizia de a imprumuta bani este extrem de importanta.
Este nevoie de reflectie, intelegere a mecanismelor,
prudenta, o buna planificare, dar si de un management
eficient al banilor.

In Roménia, conform Institutului de Economie
Mondiald, 92% dintre romani au nevoie de alfabetizare
financiara. 92% inseamna ca suntem la inceput de drum
ca piatd economica si ca orice initiativa educationala
este binevenitd. Deci avem nevoie de mentori!

Lider al echipei KRUK Romania, Cosmina Marinescu
sustine dezvoltarea industriei de responsabilitate
financiara prin proiecte de inovatie, digitalizare si
educatie, menite sa contribuie la reintegrarea in fluxul
macroeconomic, cat mai simplu si rapid, a fieciruia
dintre clientii din portofoliul companiei. Cu o vasta
experienta in domeniu, misiunea Cosminei este de a
crea modele transformationale si decizionale care s
deserveascd bundstarea tuturor celor care isi doresc
independenta financiard. ,,Clientii KRUK, peste 2
milioane de roméni, sunt cei mai importanti mentori
pentru noi. Le oferim sprijin pentru a lua decizii avizate
in ceea ce priveste plata datoriilor. Prin educatie si
responsabilitate financiara, Roménia prosperd”, sustine
Cosmina.

In plus, explici ea, ,pentru noi, educatia financiari
este vitald in tot ceea ce realizdm, in acord cu legile
in vigoare si cu respect pentru clientii nostri, crezul
nostru fiind acela cd suntem intotdeauna responsabili
pentru deciziile noastre financiare trecute, prezente
sau viitoare, cu impact atat in economia personala cat
siin cea comunitara, care porneste cu familia, prietenii,
scoala, biroul, serviciile & produsele, stilul de viatd. O
societate educata financiar prospera, investeste capital
in mod avizat, iar dezvoltarea sa poate fi durabila”.
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Ziua fara Datorii

Din punctul ei de vedere, romanii trebuie sd
adopte un stil financiar responsabil. Iar pentru
asta, la inceput, esentiale sunt cele trei puncte de
control al veniturilor si cheltuielilor:

1. Planificd bugetul la inceputul lunii sau
perioadei financiare!

2. Monitorizeaza cheltuielile esentiale si
optionale!

3. Dezvoltd Fondul de Urgenta si pe cel de
Siguranta!

Pasi importanti s-au facut deja, avand in
vedere ca, prin ajutorul oferit de KRUK, pana in
prezent, aproape 600.000 de romani au reusit sd
isi plateasca datoriile integral si sd isi recastige
independenta si increderea financiara.

»Sarbatorim acest indicator al bunéstéarii
economice a Romaniei in fiecare an, pe 17
Noiembrie, de Ziua fara Datorii”, aminteste ea.

»Clientii KRUK, peste
2 milioane de romani,
sunt cei mai importanti
mentori pentru noi. Le
oferim sprijin pentru
a lua decizii avizate in
ceea ce priveste plata
datoriilor. Prin educatie si
responsabilitate financiara,
Romania prospera”



BUSINESS EXCELLENCE

Cultura mentoratului

Director general dar §i mentor, Cosmina
Marinescu se méandreste cu faptul cd in Grupul
KRUK existd o cultura a mentoratului, exercitat
prin respect, cooperare, responsabilitate,
dezvoltare si simplitate, o culturd ,,pe care ne-
am asumat-o si in care credem”. O culturd ce
genereaza o serie de avantaje de business puse
in slujba clientilor, colegilor, partenerilor, dar si
in slujba societitii, ,a fiecirei datorii platite prin
programe de responsabilitate financiara dedicate
atét tinerilor cét si populatiei active”.

De exemplu, prin programul Junior

ll" ‘T E.

Achievement Romania, aproape 9.200 de elevi
si profesori au accesat, pana acum, gratuit,
modulul educational Credite Inteligente, inclus
in programul national Junior Achievement de
Educatie Financiard. Anual, liceenii Romaniei
beneficiazd de resurse educationale interactive,
prin platforma JA Inspire™, precum si de ateliere
vocationale sustinute de mentori KRUK. Totodata,
cu ajutorul comunitatii The Social Incubator,
compania contribuie la alfabetizarea financiara a
tinerilor din medii de risc, oferindu-le contextul,
increderea si motivatia de care au nevoie in
dezvoltarea propriului potential financiar.

COSMINA
MARINESCU,
CEO
KRUK Romaénia

CARIERE | 7



BUSINESS EXCELLENCE

Q&A: LIDER CU VIZIUNE

Ce inseamna excelenta intr-un
business atat de provocator, dar si care
sunt cele mai importante atribute care
o definesc ca lider, aflim de la Cosmina
Marinescu in interviul de mai jos.

Cosmina, industria de management al datoriilor
are un profil provocator. Ce inseamna, de fapt,
excelenta intr-un astfel de business?

Odatd cu responsabilizarea companiilor
in ceea ce priveste rolul acestora in
societate, cred ca perceptia asupra
excelentei in business, in general, s-a
extins dincolo de cifre. Dacd, inainte, cifra
de afaceri, venitul, profitul, dimensiunea
echipei sau a portofoliului de clienti
déddeau masura liderului de piatd, acum
ne uitdm mai degraba la atribute umane,
de citizenship, adicd la valoarea sociald a
companiei. Perceptia bate cifrele atunci
cand asociem notiunea de leadership cu
un anumit brand sau cu o persoana care
il reprezinta. Cred cd e la fel si in cazul
excelentei.

Pe masura ce businessul creste, cresc si
responsabilitatile in cadrul comunitatii

- partenerii, angajatii, clientii, locuitorii
din aceeasi zond geografica trateaza
compania ca pe un cetdtean, prin urmare,
primeaza modul in care aceasta trateaza
larandul ei oamenii, mediul inconjurétor
si alte dimensiuni ale contractului social.
Cred cé definitia excelentei in business-
ul nostru poate porni de aici: clientul
alege intotdeauna modalitatea de plata
a datoriei sale - amiabil sau juridic,
responsabilitatea financiara ii apartine,
decizia ii apartine. De altfel, intreaga
noastra cultura organizationald e
centratd pe bunastarea umana - respectul,
responsabilitatea si recunoasterea fata
de oameni ne definesc abordarea fata de
comunitate.

Echipa noastrd giseste in liderii sdi
mentori responsabili, mereu deschisi
catre dialog, feedback si invitare
continud; aici, punem mare accent pe
intraprenoriat si recunoastem deopotriva
succesul personal cét si pe cel colectiv.
Am construit cu partenerii relatii solide,
bazate pe incredere si integritate. Prin
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avansarea tehnologicd, protejaim mediul
inconjurator, economisind resursele.
Totodata, investim constant in proiecte
sociale de educare financiard, si astfel,
sustinem gradul de alfabetizare in acest
domeniu.

in cazul tau, cine sunt mentorii care te-au
ghidat sau inca te ghideaza in cariera?

Clientii KRUK, fiindca de aici vin cele
mai oneste feedbackuri, care dau masura
relevantei unui business. Apoi, echipa,
de la care invat foarte multe, mai ales cu
ajutorul sondajelor pe care le derulim
in companie pentru a afla perceptia
colegilor in ceea ce priveste business-ul,
ca sa stim apoi ce e nevoie sd imbunatitim.
Organizatia in sine sustine o cultura a
dialogului deschis si a mentoratului - deci
angajatii, colegii, sunt un barometru
cheie in privinta contributiei noastre la
bunastarea clientilor. La fel de importanti,
partenerii de afaceri sunt mentori
excelenti, fiindca au, de multe ori, viziuni
diferite asupra aceluiasi aspect, ceea ce
ne determina sd ne analizam propria
perspectiva.

Am reusit sa transpun disciplina si
determinarea dobandite in perioada de
performanta sportiva si in business. Sunt
foarte multe similaritati intre cele doua
lumi, care pot parea atat de diferite la
prima vedere - sportul de performant,
mai cu seama cel de echipd, te lanseaza
in viatd cu o serie de aptitudini pe care le
descoperi abia dupa ce te regasesti intr-un
nou mediu competitiv.

Cum reusesti sa iti pastrezi echipa motivata?

Prin leadership participativ barierele
de pe verticala functiilor din companie
se transformd in realizdri si particip la
procesul decizional ca orice alt angajat.
Cand lucram impreund, suntem eficienti
si impartasim aceeasi viziune — cu alte
cuvinte, e nevoie ca intreaga echipa sa se
regdseascd acolo. Stim ce ne uneste, stim
ce ne motiveazd eficienta, ne cunoastem
disciplina si suntem determinati sa ne
mentinem cultura sdndtoasd, a respectului
pentru unicitatea si talentul fiecaruia.

In ultimul an, am vizut deschidere,
dorinté de a razbi, mai mult ca niciodata
pana acum.

In plus, in echipa noastrad cultura
intraprenoriald este valorizata. Aici,
fiecare coleg se dezvolta independent
prin determinare, dar si ghidat de
misiunea comund a business-ului nostru.
Aceastd abordare creeaza un spatiu in
care oamenii se pot descoperi pe sine,
dar si pe colegii lor, dezvoltd o perceptie
mai autentica asupra energiei echipei si
a organizatiei ca intreg si inteleg rolul lor
in dezvoltarea comund.

in contextul actual, cum reusiti s va mentineti
in topul industriei in care activati? Ce v-a
ajutat, ca echipa, sa ajungeti la o astfel de
performanta?

Pentru noi succesul vine de fiecare data
cu si mai multe responsabilitéti, astfel ca
orice reusitd ne ghideaza spre obiective
mai puternice. Nordul nostru in leadership
il constituie numérul oamenilor care se
conecteazd cu datoriile lor, pentru a-si
recastiga independenta si increderea
financiard. De aici, setam obiective
smart si indicatori de performanta,
implementate unitar, la nivelul fiecdrui
membru al echipei noastre. De-a lungul
anilor, misiunea noastra a rimas aceeasi:
responsabilizarea financiara a Roméanilor
si integrarea lor in circuitul financiar.
Acest mindset ajutd echipa sd evolueze
impreund cu businessul la care a aderat.
In KRUK, depasirea propriei performante
cu determinare este un atu al fiecarei
persoane din echipa.

De aceea reusim mereu sa avem
obiective bine setate si sd ne organizam
un mediu de lucru eficient si inovator,
astfel incat sa putem comunica simplu
si sd fim partenerii de care clientii nostri
au nevoie.

Suntem mandri céd reusim si oferim
modelul nostru de performanta si cd ne
detasam in competitia pentru excelenta
in managementul datoriilor. In centrul
preocuparii noastre raiméane bunastarea
tuturor celor care doresc un stil financiar
responsabil.
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LEADERSHIP 10

GABRIEL IVAN

»Gand ne tratam angajatii bine, si ei dau
tot ce au mai bun la locul de munca”

Un mare angajator este unul empatic
care pretuieste capitalul uman mai
degraba decat activele financiare.
Castigurile financiare vor veni ca urmare
afaptului ca angajatorii adoptd o abordare
axatd in primul rdnd pe oameni. A fiun
angajator excelent este o responsabilitate
nespusa a fiecirui lider. Marii angajatori
de astdzi inspird si ghideazd marii
angajati de maine. Am stat de vorba cu
Gabriel Ivan, CGM Romania si Bulgaria
al companiei CHEP despre ce trebuie sa
faci ca sd ajungi un angajator bun, dar
si despre ce inseamna pentru compania
pe care o reprezintd prezenta in elita
angajatorilor din Romania.

Cine este CHEP?

CHEP este compania logisticd ce
ajutd la transportul mai multor marfuri,
cdtre mai multe persoane, in mai multe
locuri decat oricare alta la nivel global.
Ca pionier al economiei colaborative
(circulare), CHEP a creat una dintre
cele mai sustenabile activitati logistice
din lume prin utilizarea in comun
si reutilizarea platformelor sale de
transport, model cunoscut sub numele
de pooling de echipamente. In 60 de tiri,
circa 11.700 de oameni (dintre care 32
fac parte din echipa CHEP Romania)
de 123 de nationalitati si 91 de etnii
diferite lucreaza in CHEP si in Brambles,
compania mamad.

A fi un bun angajator inseamn@, practic, sa
oferi un loc de muncain care angajatii s vina
cu plécere, sa se simta respectati, apreciati
pentru contributia lor. Cum se reflecta in
rezultatele companiei aceasta siguranta si
stare de bine a angajatilor?
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de MIRABELA ANGHEL

¢ GABRIEL
IVAN,
CGM Romania
= .
si Bulgaria
al companiei
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CHEP

Avéand un model de business bazat pe
partajare sireutilizare, sustenabilitatea face

parte din ADN-ul nostru organizational.

Sustenabilitatea nu are legaturd doar cu
mediul, ci §i cu guvernanta corporativa si
initiativele sociale care ne fac responsabili
pentru planetd, responsabili pentru
business-ul clientilor nostri, pentru
societate si, bineinteles, pentru oamenii
care lucreaza in CHEP. A fi responsabil
pentru oameni inseamnad sa creezi un
mediu de lucru divers si incluziv, care le

asigura o stare de bine fizica si mentala.

Sa creezi un mediu de lucru in care fiecare

intelege cd are un scop clar, acela dea crea
un impact pozitiv in lume si de a ajuta
la rezolvarea celor mai mari provocari
de pe lantul global de aprovizionare.
Ceea ce motiveazd fiecare individ, in
plan personal, este un scop. Cand avem o
viziune limpede in legdtura cu rolul nostru
in lume si simtim ca putem face diferenta
lucrand in acea directie, suntem mai
fericiti, mai impliniti si mai productivi.
Acelasi principiu se aplicd in organizatii.
Cénd o companie are un scop clar declarat,
integrat in modelul sdu de business, rolul
sdu in lume este, de asemenea, foarte clar.
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Angajatii au un scop, dupa cum au §i un
motiv pentru care muncesc. In ceea ce ne
priveste, scopul CHEP este sa conecteze
oamenii cu produsele esentiale vietii
in fiecare zi, in mod net-pozitiv, prin
reutilizare, rezilienta si regenerare - cu
alte cuvinte, scopul nostru este sa fim
primii care creeazi un supply chain cu
adevirat regenerabil. In fiecare an, ne
place sa calculam economiile de mediu per
angajat care rezulta din modelul nostru de
partajare si reutilizare. Acest calcul anual
conecteaza oamenii din companie cu
un scop intrinsec si celebreazd impactul
nostru ca echipd in crearea unui viitor
sustenabil. Anul trecut, fiecare angajat
CHEP a salvat in medie 201 tone de emisii
de carbon, 362 kilolitri de apa potabild,
118 tone de deseuri care nu au ajuns la
groapa de gunoi si 252 de copaci maturi.

Cand scopul companiei si scopul
oamenilor din echipd sunt aliniate,
obtinem cea mai buna performanta
posibild — in sens etic si productiv. In
anul fiscal 2022, am derulat un sondaj
pentru a evalua nivelul de engagement,
soldat cu o participare de 83% si 78 de
puncte la nivel global, foarte aproape de
benchmark-ul de 79 de puncte. Angajatii
nostri ne plaseaza astfel in topul primelor
20% de companii in care oricine si-ar
dori sé lucreze.

O echipé implinita este mai productiva
si mai dedicatd in crearea unei organizatii
eficiente, sustenabile, care devine o forta
a binelui.

Care au fost cele mai importante domenii prin
care compania dvs s-a remarcat in exigentul
proces de certificare?

Programul Top Employers Institute
certificd organizatiile pe baza rezultatelor
unui sondaj privind bunele practici in
resurse umane, care acopera sase domenii
de HR si 20 de teme. Printre categoriile
in care CHEP a excelat in raport cu
alte companii din sectorul logistic se
numara Strategia privind capitalul uman,
Leadership, Diversitate & Incluziune si
Sustenabilitate. Imputernicirea femeilor
din companie ne-a ajutat si primim
recunoasterea din partea Top Employers
Institute pentru sprijinul pe care il oferim

leadership-ului feminin, printre alte bune
practici de HR. Diversitatea, egalitatea,
sustenabilitatea sunt piloni fundamentali
ai culturii noastre organizationale.

In 2022, 40% din pozitiile de la nivel
de Board erau detinute de femei. 33%
din pozitiile de management erau, de
asemenea, detinute de femei. In aceasta
arie, compania mama Brambles, a fost
recunoscuti si inclusa pentru prima data
in Bloomberg Gender Equality Index
(GEI). Clasamentul Bloomberg reflecta
performanta companiilor publice in
promovarea egalitatii de gen la locul de
muncd i in raportare transparenta.

La CHEP, nu avem doar echipe de
management si de HR extrem de dedicate,
avem si experti pe zona de Sustenabilitate
si CSR care fac o treabd excelentd. Cred ca
exact datorita acestui nivel de implicare,
am obtinut recunoasteri din partea
industriei in care activam si a expertilor,
nu doar prin certificarea Top Employer,
pe care am primit-o la nivel global
pentru prima data, ci §i prin ratingul
EcoVadis Platinum, cel mai inalt nivel
de recunoastere obtinut anul trecut in
Corporate Social Responsibility.

Nominalizarea si primirea acestei distinctii are
insa in spate o strategie puternica de resurse
umane. Din punctul dvs de vedere, ce proiect/
program/decizie din ultimul an a avut cel mai
mare impact in organizatie, in sensul de a
asigura starea de bine a angajatilor?

Certificarea Global Top Employer
inseamna recunoasterea eforturilor
neintrerupte ale grupului nostru in
crearea unui mediu de lucru sigur,
incluziv, in care oamenii se simt respectati,
care le oferd o experienta plind de sens,
care ii implineste.

Una dintre priorititile noastre cheie
este sanatatea, siguranta si starea de bine a
fiecirui angajat, care e sustinutd printr-o
politica Zero Harm: toata lumea are
dreptul sa fie in sigurantd la munca si sa
se intoarca acasa la fel de sandtos precum
ainceput ziua de lucru. Aceastd abordare
include programul CHEP Feel Good care
sustine starea de bine mentala, pentru ca
recunoastem cd siguranta incepe cu un
tipar mental sdnétos.

Ca urmare a sondajului anual intern,
am identificat patru teme centrale care ne
ghideaza astdzi activitatea: sprijin pentru
obiceiuri sdndtoase, sinatate mentald si
rezistentd, somn si nutritie.

In acest scop, am implementat o noui
strategie globald pentru starea de bine, am
creat resurse de invitare si evenimente
interne, care ne ajuta pe fiecare si ne
imbunititim si s ne mentinem un work-
life balance sianitos.

Practic, ce inseamna pentru dvs prezenta
in elita angajatorilor din Roméania? La ce va
obliga ea mai departe?

Ca subsidiard a Grupului Brambles,
recunoscut ca Global Top Employer
2023, CHEP Romania oferd aceleasi
oportunitati de carierd, programe de
learning & development, mediu de
lucru, siguranta si ore de lucru flexibile
siimplementeaza toate masurile necesare
pentru a avea o echipé sandtoasa si fericitd.

Avem o abordare de lucru hibrid
de tip home - office, dar intotdeauna
ne intereseaza siguranta si starea de
bine a oamenilor. La nivel local, ne
schimbdm flota de masini pentru a fi
plug in hybrid. Facem eforturi pentru
a ne incuraja colegii sa adopte alegeri
si comportamente sustenabile atat la
birou, cét i in viata privata. De doi ani,
avem contract colectiv de munci astfel
incat interesele angajatilor nostri sunt
reprezentate atat local, cét si regional
in procesele decizionale majore, cu un
proces functional de negociere intre
angajator si angajat. CHEP Romania
este peste medie in privinta valorii
tichetelor de masa. In plus, oferim cel
putin 25 de zile de concediu, deci si aici
suntem cu 40% peste media pietei. De
asemenea, flecare angajat are dreptul la
trei zile platite, in care poate alege orice
activitate de voluntariat, ceea ce stim ca
ii completeaza sentimentul cd participa
la o schimbare pozitivd in comunitate.
Cénd ne tratam angajatii bine, si ei dau
tot ce au mai bun lalocul de muncé. Este,
deci, strategic pentru noi sd continudm sa
construim o culturd interni de invatare si
dezvoltare care permite resurselor umane
sd 1si atinga potentialul deplin.
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RAZVAN PREDICA

Affidea, partenerul de
sanatate al tuturor romanilor

RAZVAN PREDICA,
CEO Affidea Romania
si Ungaria
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Speranta de viatd in Roménia este de
75 ani, in timp ce media in UE este de
81 ani, numdrul mare de decese fiind

atat din cauze tratabile, cit si prevenibile.

Pornind de la aceasta situatie, Affidea
Romania si-a setat urmétorul obiectiv:
prin serviciile noastre medicale sa
imbunétitim in mod semnificativ

statusul de sdnatate al tuturor romanilor.

Suntem un partener de incredere al
sistemului public de sdnatate, precum si al
fiecarei persoane, oferind expertiza celor
mai buni medici, cele mai performante
echipamente medicale, facilitind accesul
cétre aceste servicii atat pacientilor care
doresc efectuarea de investigatii prin
decontare CAS, cat si celor interesati de
servicii in regim privat.

Echipamente de ultima
generatie, cu componenta Al

Affidea Roménia detine astdzi 46
de clinici medicale in 26 de orase, in
cadrul carora acoperim tot portofoliul
de specialititi, avand o echipa formata
din 1.500 de profesionisti, peste 900 de
clinicieni, ce trateazd anual peste 1,5
milioane de pacienti.

Pe 30 martie am inaugurat oficial
cea mai noud clinica - Affidea Sema,
din sectorul 6 al Capitalei, in care
pacientii beneficiaza de servicii
medicale avansate pentru 17 specialitati
medicale: Cardiologie, Diabet, Nutritie
& Boli Metabolice, Endocrinologie,
Gastroenterologie, Ginecologie, Medicina
de familie, Medicina interna, Neurologie,
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Neurochirurgie, ORL, Ortopedie &
Traumatologie, Pneumologie, Psihiatrie,
Radiologie Imagisticd, Recuperare
medicala, Reumatologie, Urologie. De
asemenea, in cadrul acestei locatii avem un
Centru modern de Fizio & Kinetoterapie
ce se adreseazd tuturor categoriilor de
pacienti.

Noua clinica are o suprafatd de peste
1.000 de metri pétrati si reprezinta o
investitie de peste 3 milioane de euro,
din care mai mult de jumadtate este
reprezentatd de echipamentele medicale
de ultima generatie.

Affidea Sema este dotata cu echipamente
medicale ultraperformante in care
componenta de inteligentd artificiala
(AI) pozitioneaza investigatiile
imagistice la un nivel nemaiintalnit
pana in prezent. Asa cum i-am
obisnuit pe pacientii nostri, si
in aceastd locatie vom oferi
servicii medicale la standarde
internationale.

Calitatea serviciilor si siguranta
pacientilor sunt esentiale pentru noi,
reprezentand un criteriu definitoriu
al tuturor clinicilor Affidea, atat
local, cat si international. Affidea
Romania face parte din Grupul
Afhidea, lider european de servicii
avansate de diagnostic imagistic,
ambulatoriu si tratament. Infiintata
in 1991, compania opereaza peste 330
de centre in 15 tari, furnizand servicii
medicale de inalté calitate pentru mai
mult de 12 milioane de pacienti in fiecare
an. Affidea este cel mai premiat prestator
de servicii de imagistica medicald la nivel

european, anul trecut obtinand premiul
Furnizorul de Diagnostic al Anului, in
cadrul HealthInvestor Awards 2022.
Peste 75% din centrele premiate de cétre
Societatea Europeani de Radiologie cu 5
stele Eurosafe sunt centre Affidea.

Preventia medicala, cea
mai rapida metoda de
pastrare a sanatatii

Din pacate, in Romania inca nu se acordi
atentia cuvenitd preventiei medicale,
iar pacientii ajung la medic in stadii
avansate ale bolii, fapt care influenteazd
semnificativ timpul si costurile de
tratament al afectiunii, precum si calitatea
vietii pacientului. La nivel UE, Roméania

,Din pacate, in Romania inca
nu se acorda atentia cuvenita
preventiei medicale, iar pacientii
ajung la medic in stadii avansate
ale bolii, fapt care influenteaza
semnificativ timpul si costurile de
tratament al afectiunii, precum si

calitatea vietii pacientului.”

se pozitioneaza pe locul 3, dupa Ungaria
si Letonia, in clasamentul deceselor din
cauze prevenibile. Cele mai multe decese,
aproximativ 20%, sunt ca urmare a bolilor
cardiovasculare, ce astazi prin investigatii
periodice si un stil de viaté echilibrat pot
fi prevenite usor.

In reteaua clinicilor Affidea Romania,

din care fac parte si clinicile Hiperdia,
Sanmed, Phoenix, Medsan si ExMed,
pacientii pot consulta cei mai buni medici
de specialitate, investiga cu ajutorul
echipamentelor de ultima generatie si vor
obtine informatii clare si precise privind
statusul lor de sanatate, afland care
sunt etapele ulterioare pentru a preveni
instalarea unor afectiuni.

De exemplu, cu ajutorul investigatiei
PET-CT se pot detecta schimbari
morfologice cu 6 pana la 12 luni inainte
ca ele sé fi detectate la nivel anatomic prin
investigatii traditionale (RMN sau CT).
Oferim publicului servicii medicale la
standarde internationale, toata expertiza
profesionistilor roméani combinata cu
know-how-ul grupului european din
care facem parte, tot sprijinul §i grija
necesare pastrarii sau redobandirii
sanatatii.

Affidea Roménia deruleazd ample
campanii de informare a publicului
(online si offline) privind importanta
controlului medical preventiv,
efectuarea periodica a analizelor de
sange, a programelor de screening,
precum si monitorizarea cu atentie
a evolutiei unor afectiuni. Am
construit parteneriate strategice cu
alte platforme digitale importante in
domeniul medical, cu jucdtori importanti
din domeniul farmaceutic pentru a
incuraja si facilita accesul publicului la
serviciile medicale. Impreund putem
sa schimbdm paradigma de viatd a
romanilor, si-i ajutim sd acorde atentie
si timp sanétatii lor, sa se bucure de o viata
sdnatoasa si cat mai lungd.

Advertorial
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Choices

Intalnirea cu ei este definitorie. Sunt oameni cu o misiune si
un mesaj. Sunt cei care si-au pus in practica visul, ne uimesc
cu talentul lor, cu energia lor, sunt cei care schimba lumea.
Actiunile lor nasc cea mai importanta reactie in ceilalti:
intelegerea faptului ca se poate, ca visurile pot deveni
realitate. Poate ca unul dintre aceste portrete va inspira

sa faceti si voi alegerea care va implineste.

Rubrica recomandata de
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WORK LIFE CHOICES

FLORIN STOICAN
ardianul patrimoniului
natural

de CATI LUPASCU

,»In Oltenia de sub Munte nu existd numai calcar, trovanti si argild din care se face ceramica de
Horezu. Geodiversitatea este uriasd si se intinde pe 380 milioane de ani de istorie geologicd”

- din descrierea proiectului Oltenia de sub Munte, geoparc aspirant UNESCO -

Intr-un sat din Oltenia de sub Munte a inceput
si incredibila calatorie a lui Florin Stoican, un

tandr geolog pentru care protejarea naturii §i £ FLORIN
conservarea biodiversititii a depasit cu mult STOICAN,
barierele unei profesii, devenind pur si simplu . catalizatorul
un mod de viati. ! proiectelor
Primul popas, prima bdtalie castigatd a e Oltenia de sub
fost Parcul Buila-Vanturarita, un obiectiv pe z Munte si Parcul

care, in doar cativa ani, impreund cu o ménd alf’ Viciresti
de oameni, la fel de ambitiosi si pasionati, a ;
reusit sa il transforme intr-un model exemplar
de conservare bazatad pe cetéteni si o baza a
dezvoltarii economice sustinutd de comunitatea
locala.

Au urmat apoi alte si alte proiecte ce au vizat
activitati de infiintare si management al ariilor
naturale protejate, de amenajare a infrastructurii
de vizitare si informare (trasee tematice, de
drumetie si cicloturism, refugii, adaposturi,
puncte de informare), de cercetare, promovare
dar si de educatie ecologica.

Oltenia de sub Munte - geoparc aspirant
UNESCO a inceput in 2019, iar din 2020
face parte si dintr-un proiect international -
Bioregions Weaving Labs, coordonat si finantat
de catre Commonland, Ashoka Europe si
Presencing Institute, alaturi de organizatii din
10 tdri europene.

[n paralel insa, Florin s-a angajat si in infiintarea
primului parc urban din tard, Parcul Vécaresti,
constient fiind de imensele oportunitati politice,
economice si de vizibilitate pe care acest proiect
le putea oferi intregului ecosistem natural.
Parcul Natural Vacéresti a devenit si el model
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national de administrare eficienta a unei
arii naturale protejate urbane, dar si
un centru national multifunctional
de informare, educatie si promovare
a patrimoniului natural al Romaniei,
o adevaratd ambasada a ariilor
naturale protejate.

Pentru ca a reusit sa catalizeze
in jurul sdu o adevirata
miscare civicd cu un scop atat
de important si nobil, in 2018,
Florin a fost ales Ashoka fellow,
fiind considerat unul dintre cei
mai perseverenti sustindtori ai
politicilor nationale, publice
sau private, menite sa acorde
biodiversitétii prioritate si locul
cuvenit.

Florin Stoican, membru
fondator
Asociatiilor Kogayon si Parcul National

si presedinte al

Viciresti, este invitatul acestei editii in
rubrica Work Life Choices, interviuri
speciale cu oameni speciali, un proiect
sustinut de ASCENDIS si Revista
CARIERE.

intr-o tard in care padurile sunt protejate
cu greu si cu riscuri, intr-o tara in care
mafia gunoaielor sufocé la propriu orase
intregi (despre capitald se stie deja ca
sté pe o ,bomba ecologica”), intr-o tara
in care se vaneaza si pescuieste abuziv,
iar lacomia imobiliara cucereste vazand
cu ochii tot mai multe spatii verzi, ce
inseamna, de fapt, sa te lupti pentru
mediu? Cat de grea este misiunea voastra,
a gardienilor patrimoniului natural?
Sigur ca nu e usor dar merita! Si cand
esti convins cd merita si lupti pentru
conservarea naturii Romaniei, ca asta
nu numai ca poate salva patrimoniul
natural dar poate aduce si sanatate si
prosperitate romanilor, lupta nu mai

e deloc grea, ci se transforma intr-o
misiune in care crezi cu tot sufletul si
pentru care dai totul.

Conservarea naturii nu trebuie sa fie

un moft al unora care se lupta pentru

ea, ci 0 miscare a tuturor oamenilor si
o prioritate a omenirii. Biodiversitatea
inseamnd nu doar specii rare ce trebuie
salvate prin locuri exotice de niste
cercetdtori excentrici, ci inseamnd
pentru noi toti aer curat, apa bund de
bédut, hrand sdndtoasa, sdndtate. Fira
biodiversitate, nu avem nicio sansé ca
specie sd ne asiguram supravietuirea
pe planeta asta, pentru cd noi suntem
parte din biodiversitate si din lantul
ei de increngaturi si interdependente.

Spui deseori ca Romania are printre
cele mai valoroase biodiversitati din
Europa. Ce inseamna exact asta?
Romaénia poate si trebuie sa devind
lider european in conservarea naturii,
pentru sanatatea, bundastarea si
méandria romanilor. Patrimoniul
natural si cultural sunt, alaturi de
oameni, cele mai mari valori ale
tarii. Pentru mine Romania inseamnd
in primul rdnd natura fabuloasa.

»,Ma consider un om care a avut norocul
sa intalneasca si cunoasca oameni
minunati de la care sa invete despre

natura si locul nostru in natura.”

Inseamna cele 13 parcuri nationale
si 16 naturale, Delta Dunarii, sutele
de rezervatii si monumente ale
naturii, padurile, raurile, lacurile,
pajistile, pesterile, cascadele, flora,
fauna, peisajele. Apoi, Romania
inseamna si oamenii frumosi
si ce au creat si creeazd ei in
armonie cu natura: satele,
casele si bisericile din lemn si
piatrd, morile, mestesugurile,
povestile, legendele, traditiile,
bucatele si nu in ultimul rand
licorile.

Roménia meritd de la toti
romanii macar pretuirea si
respectul pentru natura si
oameni. Cum sd nu te lupti
pentru astea?

La prima intrebare, primul impuls a
fost sé scriu a voastra, a activistilor
de mediu, dar mi-am amintit ca tu
nu te consideri asa si ca ,activist de
mediu” este doar o etichetéd pe care
o0 accepti. Si atunci, cum te descrii in
relatia cu natura si activitatea ta? Ce
simti, practic, in interiorul tau ca esti
in aceasta relatie?

Ma consider un om care a avut
norocul sa intilneascd si cunoasca
oameni minunati de la care sd invete
despre natura silocul nostru in natura.
Mi-a pléacut tot timpul sd descopar,
sa explorez, sd aflu despre natura, sa
inteleg mecanismele de functionare
ale lumii vii care ne inconjoard. E
unul dintre motivele pentru care am
ales sa studiez geologia. Ca sa aflu
despre istoria de miliarde de ani a
Universului, a Piméntului si a vietii.
Apoi mi-a plicut sa dau si eu ceva
in schimb oamenilor din jur si sa
fac cate ceva pentru natura din jur.

ASCENDIS
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Or, ce e mai usor decét sa dai celorlalti
cunoasterea ta?!l... Apoi mai e doar un
pas firesc pentru ca aceastd cunoastere
si aliturarea oamenilor care cred in ea
sa deschidd pofta de a face ceva pentru
lucrurile pe care le iubesti, in cazul meu,
natura. Asa cd la mine lucrurile au mers
simplu si firesc si inainte sa-mi pun
problema cum ma etichetez, m-am trezit
facand ceea ce fac, alaturi de oameni
care cred la fel ca mine. $i organizational
noi am fost mai intai prieteni si apoi
organizatie, iar asta a venit firesc, ca o
nevoie de a realiza ceea ce ne-am propus
sa facem. Am mers pe ideea cd dacd
tot mergem impreund pe munte si in
naturd, de ce sd nu facem si céte ceva
pentru munte si natura? Poti numi asta
activism pentru mediu sau dorinta unor
oameni de a da ceva inapoi naturii si
celorlalti oameni.

Exista o granita care iti separa pasiunea
de misiune? De fapt, ce te determina sa
mergi mai departe... tot mai departe, in
ciuda obstacolelor?

Pasiunea e cea care alimenteaza
misiunea. Farad pasiune, farad si crezi
cu tdrie in ceea ce faci, fara identificarea
vietii tale cu cea a misiunii, totul se
reduce la un job pe care-1 faci mai
bine sau mai putin bine, dupa care te
intorci la viata ta. Pentru mine munca
in cadrul ONG nu a insemnat niciodata
un job, poate §i pentru cd am facut-o
multd vreme pe langa joburi, tot timpul
alaturi de prieteni, de familie, atunci
cand puteam sd ne gdsim timp si resurse
pentru asta. Si ne gdseam, mereu ne
gdsim! Intotdeauna i-am admirat pe
oamenii care si-au contopit viata cu
misiunea, pe cei care s-au dedicat
total unei cauze cu care au ajuns sa se
identifice. Si-mi pare rdu cd nu pot face
si eu mai multe, mai repede si mai bine.

Iar de motivat md motiveaza tocmai
misiunea, aceea de a face ceva pentru
natura si oameni. Sunt convins ca
planeta va supravietui fard noi, la
fel si viata ei va renaste daca noi o
facem praf, asa cum a mai ficut-o de
vreo 25 de ori in ultimii 3,8 miliarde
de ani. Asta imi dd cumva o liniste
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cinica i o siguranta cd mersul firesc al
universului nu poate fi perturbat decat
nesemnificativ de existenta noastra, cu
toate relele ei. La fel de convins sunt
insd cd, dacd vom continua in ritmul
asta distructiv, ne vom distruge pe noi
ca specie. lar asta, ca om, md obliga sa
incerc sd impiedic, pentru cd eu cred
si-n viitorul oamenilor, nu numai in
cel al planetei si vietii.

Ce te motiveaza atunci cand simti ca lupti
cu morile de vant?

Mi-am dat seama odatd, nu mai
stiu exact momentul, in discutiile
cu politicienii si autoritétile, cd in
activitatea de conservare a naturii din
Romania nu autoritatile de mediu sunt
punctul fix de rezistentd, asa cum ar
trebui sa fie, ci noi, organizatiile de
mediu si acesti oameni minunati care
cred in misiunea lor, se lupta pentru
orice coltisor verde si merg inainte
indiferent cat de greu e. Politicienii
vin si pleacd rapid, chiar prea rapid,
autoritatile si legile sunt volatile, dar
in ceea ce ma priveste, uite ca de peste
20 de ani sunt tot pe baricade. Si foarte
mult ma motiveaza faptul ci aldturi de
mine sunt multi oameni minunati. Tot
mai multi!

sunt legate de loc si moment. Par
proiecte diferite, dar sunt legate intr-o
misiune, intr-o viziune, sunt legate prin
obiective dar si prin oamenii implicati
in ele, oameni pe care am avut sansa si-i
coordonez si alituri de care am pornit
aceste proiecte.

Asa cum am spus, Romania are un
patrimoniu extraordinar si un potential
urias de dezvoltare bazatd pe conservare,
promovare si valorificare sustenabild a
acestui patrimoniu. Dar suntem tara
contrastelor, la fel ca multe altele bogate
in naturd, pentru cd saracia sociald si
economica plus lipsa de educatie si de
viziune ne duc cétre distrugerea naturii.
Riscam astfel sd ne pacalim singuri si
sa distrugem singuri ce avem mai de
pret, de dragul unei prosperitéti efemere
si limitate, in locul unei dezvoltari
sustenabile.

Romania e in acest moment rupta in
doud, in doud mari buciti de comunitate.
Pe de-o parte avem mediul rural, unde
natura e fabuloasa dar confundata cu
peisajul, e acolo ca un dat firesc, in care
oamenii merg doar cu simt practic, cand
au nevoie de resurse. Pe de alta parte,
avem zona urbana mare, unde, pentru ci
simt tot mai acut poluarea, stresul cauzat
de sufocarea betoanelor si tumultul

»Parcurile nationale, naturale, geoparcurile,
rezervatiile si alte astfel de concepte
nu-s altceva decat niste conventii de-ale
noastre, ale oamenilor, de care padurilor
si salbaticiunilor lor nu le pasa.”

Esti cunoscut opiniei publice prin
trei proiecte cu impact: Parcul
Natural Vacaresti, Parcul National
Buila-Vanturarita si Oltenia de sub Munte.
Povesteste-mi putin despre ele, rolul tau
in fiecare, impactul asupra comunitatilor
Si pasii viitori.

Fiind implicat in aceste proiecte, ele
sunt legate intr-un mod organic si toate
au cam acelasi scop, acela de a conserva
natura in folosul oamenilor. Diferentele

vietii, oamenii devin mai aplecati spre
verde, spre liniste, spre conservare.
Desigur, tocmai pentru cd naturaa cam
fost alungatd dintre blocuri... Eu cred
cd tocmai la umplerea acestei prapastii
trebuie s muncim pentru a conserva
natura Roméniei in folosul oamenilor.
Cénd ordsenii dornici de naturd vor
invéta sd o cunoasca si sd inteleagd rolul
ei vital, vor putea sa viziteze eficient
zonele sdlbatice din mediul rural si sa-i
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inteleagd si sustind pe oamenii de acolo. Iar
cand oamenii de acolo vor vedea cd péstrarea
péadurii virgine in picioare le aduce mai multi
bani de la cei de la oras care vin sa o vadd, sa
se bucure de umbrd, de liniste §i de ciripitul
pasarilor, decat le-ar aduce doi metri cubi de
lemn, se vor gandi singuri la conservare.
Parcurile nationale, naturale, geoparcurile,
rezervatiile si alte astfel de concepte nu-s
altceva decat niste conventii de-ale noastre, ale
oamenilor, de care padurilor si sdlbaticiunilor
lor nu le pasd. Cand noi, oamenii, vom avea
satisfactii de pe urma naturii intacte, fiecare
in felul lui - unii prin bunastare, prosperitate
si confortul disponibil si in zonele rurale, altii
prin satisfactia vizitatorului bucuros de o zona
naturald si de sprijinul oamenilor de acolo
- vom intelege cu adevirat rolul conservarii
naturii. Si atunci nici nu trebuie sd mai vina
statul cu legi si autoritate sa incerce sd conserve

»,Natura e peste tot daca o
cautam si avem timp sa o
observam si sa o intelegem, sa
0 primim in viata noastra.”

natura, fiindca o vom face noi cu totii, in mod
firesc si mult mai sanatos si eficient.

Asta e legatura dintre proiectele in care sunt
implicat si, fiindca mé consider deopotriva de
la tara si dela oras, incerc sd inteleg deopotriva
si natura dar si oamenii din ambele locuri.

Cum a inceput, practic, aventura aceasta?
Am inceput cu infiintarea la mine acasi a
Parcului National Buila-Véanturarita, pentru
a conserva un colt fantastic de naturd, pentru
mine cel mai cel loc din Univers. Am inteles
repede cd nu poti face conservare eficienta fara
sa tii cont si sa investesti in comunitatile locale
si in satisfactiile vizitatorilor. Asa am inceput
amenajarea si intretinerea infrastructurii
turistice, educatia de mediu, promovarea,
dezvoltarea durabila a Olteniei de sub Munte
din jurul parcului national. Astfel ca proiectul
Geoparcului UNESCO Oltenia de sub Munte a

ASCENDIS

CARIERE | 19



WORK LIFE CHOICES

Zece. Pe repede inainte

Proverbul roméanesc spune asa: paza
bund trece primejdia rea. In ceea ce
priveste natura, pare ca tocmai paza
rea este cea care creeaza mediul propice
distrugerii, nepasarii si ilegalitatilor. Asa
cd, in incheiere, 0 sa schimb putin regula
sectiunii Zece. Pe repede inainte si, in
loc sé iti adresez eu cele 10 intrebéri cu
raspuns scurt, o sd te rog sd enumeri tu
10 decizii/ initiative ce consideri cd ar
trebui urgent puse in practica astfel incét
sa ne bucuram de aer curat, cer senin, ape
limpezi, paduri, flord si faund protejate,
dar si cetdteni mai responsabili.

1. Halfplanet - sa ajungem ca omenire
sa ne conservam cel putin 50% din
planetd, ca sd putem trdi siguri pe viitor
si sandtos. Noi avem tinte de doar 30% si
doar in Europa, §i mai mult declarative.
2. Educatie pentru natura - la toate
nivelurile, de la gradinita la universitate,
de la familie la locul de munca.

3. Program deinvestitii in cercetare
a naturii. Cunoasterea e cheia tuturor
reformelor.

4. Investitii in tehnologii si solutii
bazate pe natura.

5. Inlocuirea GDP cu un indicator
care s includa si componentele sociala
si ecologicd, de exemplu.

6. Eradicarea saraciei si
dezechilibrelor la nivel global si
regional. Nu poti face conservare
eficientd in timp ce comunitatile abia
supravietuiesc.

7. Proiecte globale de conservare in
hotspoturi de biodiversitate ale planetei.
Degeaba conservam in tarile dezvoltate
dacéd exploatim si folosim resursele
celor sarace si exportim declinul
biodiversitatii.

8. Pace globala - conflictele armate
anuleaza orice eforturi de conservare
9. Cooptarea comunitatilor locale in
managementul ariilor naturale protejate
si a resurselor naturale.

10. Crearea de programe globale de
dezvoltare durabila a regiunilor bogate in
patrimoniu, cum ar fi programul global
pentru geoparcuri.
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venit firesc, fiindcé e vorba de aplicarea
in regiune a unui concept integrat
de dezvoltare durabild, dovedit si
recunoscut viabil in alte 177 locuri
din 46 de tari. Modelul inseamna
evaluarea, promovarea si valorificarea
durabila a patrimoniului natural

(geodiversitate si biodiversitate) si a

primim in viata noastrd. Si in marile
orase au supravietuit oaze de salbaticie
care meritd salvate si pastrate sau zone
care pot fi usor reconstruite prietenos
cu natura, in folosul oamenilor si
pentru conservarea esantioanelor de
salbiticie. Uneori e uimitor sd vezi cum
natura rezistd, contrar agresiunilor

patrimoniului cultural local, material
si imaterial. Este un proiect pentru
naturd si oameni. $i mai inseamnd
o evolutie, fiindca spre deosebire de
parcul national, un geoparc nu e o arie
naturald protejatd si deci nu impune
restrictii si nu vine de sus in jos ca o
impunere a statului. Este un model
dezvoltat de jos in sus, pus in practicd
de catre multi si diversi parteneri
locali, care lucreaza impreund pentru
dezvoltarea regiunii lor §i pentru
viitorul lor.

Si Parcul Natural Vacéaresti?

Acesta este proiectul care aduce
intreaga comunitate urband la aceeasi
masa a educatiei, promovarii si
conservdrii durabile si ii deschide usa
cdtre naturd si biodiversitate. Natura e
peste tot dacd o cautam si avem timp
sd 0 observam si sd o intelegem, sa o

uriase ale oamenilor si citd capacitate
de refacere si rezilienta are. Vacarestiul
a reusit sa coaguleze oameni, energii
si 0 miscare fantastica de conservare a
naturii si biodiversitatii urbane. Fira
sprijinul publicului larg, al oamenilor
obisnuiti si al mass-media, acest parc
natural nu ar exista. E un loc special,
unde sédlbaticia a reusit sa prospere
si e fantastic sa ai peste jumdtate din
speciile de paséri ale celei mai mari
rezervatii a Europei (Delta Dundrii)
la doud statii de metrou de centrul
celei mai poluate capitale a Europei,
in mijlocul a peste 10% din locuitorii
Romaniei! Iar acum pornind de la
acest proiect vorbim deja de o coalitie
pentru natura urband, care sustine
si dezvolta o retea nationald de arii
naturale urbane si care are deja 18
propuneri de noi arii naturale in 10
mari orase ale tdrii. Si faptul cd acesta
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e rezultatul solicitarii unor oameni si organizatii
din aceste orase de a-i ajuta sd replicim ce-am
facutin Vacaresti si in orasele lor, e minunat. Asta
aratd cd nevoia de conservare a naturii e una reald
in aceste mari orase, cd oamenii vor sa se implice
in conservare si ca natura are multe sanse peste tot.
Iar dacd reusim ca in aceste arii naturale urbane
sd credm ambasade ale biodiversitatii si ariilor
naturale protejate, s promovam patrimoniul
natural, sa-i educdm pe oameni, si-i apropiem de
natura si si-i facem mai responsabili fata de ea,
cercul se inchide armonios pentru naturi, care-1
include si pe om.

Siiatd cum trebuie acum s iti las un spatiu generos
Si pentru satisfactii, dar si pentru oamenii care te-au
insotit in aceste calatorii...

Satisfactiile vin de la oameni. Cel mai mare
noroc al vietii mele este sa intalnesc si sd ma
inconjor de multi oameni minunati. Md bucur cé
am reusit sa-i adun si sd-i motivez sd facem aceste
proiecte, care ne-au dus la aceste realizari. Cand
lucrezi cu voluntari tu esti la dispozitia lor, nu ei
la dispozitia ta, asa cd e cu atat mai remarcabil
ceea ce acesti oameni au reusit. Cu atdt mai mult
cu cat proiectele au fost facute in timpul lor liber,
curesursele si cu energia puse generos la dispozitia
misiunii comune. Asociatia Kogayon abia acum
o luna, dupa 20 de ani de activitate, a angajat
primul om. Astfel ca toate realizérile acesteia, si
nu-s deloc putine si médrunte, sunt rodul muncii
acestor voluntari minunati. Fiecare - si dacd e
sd-1 numdr sunt peste 300 - s-a implicat cand a
putut, cum a putut si cu ce a stiut in proiectele
si activitdtile comune. Asa s-a infiintat parcul
national, aga s-au construit refugii si marcat sute
de km de trasee montane, asa am contribuit la
educatia a peste 5.000 copii in programul Ranger
Junior, aga am salvat paduri virgine, agsa am dat de
pamant cu legi strdimbe impotriva naturii, aga am
contribuit la promovarea si dezvoltarea unui colt

de tard. Tot asa a pornit si s-a desfasurat multd
vreme si proiectul Parcului Natural Vacéresti,
de la 0 mana de voluntari care si-au pus in minte
sa salveze, sd protejeze si sa redea oamenilor
primul parc natural urban al tarii. Deci oamenii
sunt totul, indiferent cd vorbim de organizatii
nonguvernamentale sau de institutii ale statului.
Fdrd oameni de calitate, acestea raiméan doar niste
firme puse la intrarea unor clidiri.

Si tot despre oameni este si urmatoarea intrebare,
de aceasta data oamenii locurilor unde implementati
aceste proiecte. Foarte multe initiative, cel putin la
inceput, pana ca localnicii sa simta si beneficiile,
se lovesc de tot felul de retineri si impotriviri. Si
comentarii de genul: ne mor copiii de foame si
ei umbla dupa cai verzi pe pereti, consuma bani
sa salveze ... nu stiu... lebéda cucuiata si ursul
carpatin... Cum a fost in proiectele tale? Cat de
greu a fost sa le starnesti interesul, spiritul civic?

In proiectele de conservare nu e deloc usor
cu comunitdtile, din mai multe motive, doua
fiind esentiale. In primul rand, vorbim de niste
beneficii indirecte, impértite intre toti oamenii.
Asa cum putinora le pasa de salvarea unor fluturi
sau soparle de prin Amazonia sau Africa, totasae
si cu conservarea speciilor de la noi, ba chiar mai
greu, fiindcd nici nu-s exotice, iar unora le aduc

»Daca toti cei care merg in natura
si vad o exploatare forestiera se
documenteaza un pic despre ea Si
sesizeaza sau cere lamuriri autoritatilor

cand li se pare ca ceva e in neregula,

lucrurile ar sta mai bine in padure.”
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si neajunsuri sau le isca pofte. E vorba
de prioritizare, de piramida nevoilor.
Dacd rdmanem fara ursi si paduri
virgine, pare cd asta nu ne afecteazd
pe noi direct, putem trai si fara ele. Nu
e ca poluarea aerului si apei care
te loveste direct, atunci cand te
usturd pe gat sau nu mai ai apd
buna de baut. Apoi e vorba de
prioritédtile oamenilor din aceste
comunitéti. E greu si vorbesti
despre conservare oamenilor care
au grija zilei de maine, care traiesc
de azi pe maine, unii in sdracie,
fara oportunitati si perspective.
Iar paradoxul patrimoniului
natural este ca zonele cu bogatii
naturale in general sunt sarace
socio-economic.

La noi in Romania se mai
adaugid un al 3-lea motiv foarte
important, anume neincrederea
oamenilor in proiecte, organizatii,
institutii, autoritati. Oamenii s-au
sdturat de promisiuni repetate
si neindeplinite si vor fapte, nu
vorbe. Iar asta face foarte greu
lucrul impreund, trasul la aceeasi
cdruta si chiar statul impreuna la
masd si ascultatul reciproc.

Si atunci, cum reusesti?

Cred ca cel mai bine functioneaza
la noi puterea exemplului. Tncet-incet,
prin ceea ce faci, prin consecventd si
rezultate, convingi om cu om, unul
cate unul, pdna cand ei ajung sd devina
aliati, parteneri si ambasadori ai ideii, ai
proiectului, ai organizatiei, ai misiunii.
Si aga se creeazd masa criticd de la care
schimbarea nu mai poate fi opriti, ci
doar trebuie sa ai grijd cum gestionezi
cat mai eficient efectele, pentru impact
sistemic cat mai mare. La mine a mai
contat cred si faptul ci sunt parte din
comunitatea locala cdreia ma adresez,
cd oamenii m-au perceput de-al lor, cd
multi au inteles ca ceea ce fac este pand
la urma pentru comunitate. Dar cum e
vorba cd nimeni nu e profet in tara sa,
cele mai multe si vocale guri impotriva,
tot la mine-n sat sunt. Din fire sunt
ribdédtor si-mi place sd fac treaba
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temeinic si-s convins cd rezultatele
muncii bine facute nu pot duce decat
la rezultate si mai bune, la si mai multi
sustindtori, parteneri si aliati.

0: George Garbacea

De-a lungul anilor, din zona societatii
civile, deseori au tot venit spre
administratie idei, proiecte, oameni
care si-au oferit neconditionat ajutorul.
Putine au fost acceptate si mai putine
implementate, multe pierzandu-se in
muntele de nepasare, hatisul legislativ,
lipsa de respect. Cum apreciezi
colabordrile tale cu autoritatile?

La noi asta e cea mai mare problema.
Nu stim sa lucrdm impreund, nu stim
sd ne unim fortele pentru un scop
comun. Sau o facem foarte greu. Eu si
organizatiile din care fac parte mereu
ne-am dorit sa lucrdm impreund cu
autoritatile, nicidecum impotriva lor.
Insa multi dintre cei din administratie
nu percep ONG ca pe un partener, cel
putin nu ca unul egal, ci, mai degrabd,
suntem priviti ca oponenti, ca cei care
n-au alta treabd decat sd stea cu ochii
pe ei si sd-i critice cand gresesc. M-a

amuzat mereu remarca unora dintre
ei ca nu noi am infiintat parcurile, ci
Guvernul a facut-o, el fiind singurul cu
drept de a aproba Hotérérile de Guvern.
Desigur, asa e, dar fard munca noastrd
nu ar fi avut ce semna in aceste
cazuri. De la asta porneste
parteneriatul in perceptia
diversa a oamenilor: de la
voi propuneti, noi aprobam.
Mai departe se poate orice, in
functie de ce vad si cum vad
colaborarea cei doi parteneri.
Iar cand numarul partenerilor
creste, treaba se complicd.

Stad in puterea noastra, a
cetatenilor, sa i determinam pe
cei cu drept de decizie ca e datoria
lor sé@ acorde atentia cuvenita (i
fondurile necesare) conservarii si
protejarii mostenirii naturale si
ca mediul nu este o resursa ce
poate face obiectul unor afaceri
personale sau de grup?
Desigur! Nu trebuie sa
asteptdm de la autoritati sa
facd ce ne dorim sau si stie
ce ne dorim noi. Trebuie in
primul rand sé ne facem auziti,
sa ajungd la ei propunerile,
solutiile, nemultumirile. Cei din politica
si administratie in primul rand trebuie
sa ne audd, sa stie de noi. Degeaba ne
vaicdrim, dacd nu ludm si atitudine. Sunt
convins cd daca fiecare om ar pune ména
siar scrie autoritétilor si politicienilor de
fiecare data cand intalnesc o problema,
lucrurile s-ar schimba radical in bine.
Daca, de exemplu, toti cei care merg
in naturd si vad o exploatare forestiera
se documenteazd un pic despre ea si
sesizeaza sau cere ldmuriri autoritétilor
cand li se pare ca ceva e in neregula,
lucrurile ar sta mai bine in padure. In
primul rand, autoritatile ar fi fortate
sa verifice, apoi cei pe care-i verifica
ar sti cu totii ca-s panditi de avertizori
de integritate, apoi oamenii ar deveni
mai informati, ar cunoaste mai multe
despre padure. Castigam toti dar castigd
si pddurea. Cheia sta in informare, in
atitudine si in implicare.
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WELLBEING

Programele Wellbeing,
0 metoda puternica de incentivare
a angajatilor in 2023

ALECSANDRA
IONITA,
specialist programe

wellbeing si fondator
Wellbeing.ro by
SmartExperience
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de MIRABELA ANGHEL

Sunt peste 10 ani de cdnd vorbim despre
wellbeing in mediul organizational, acea ,stare
de bine” pe care companiile doresc sa o cultive in
randul angajatilor. Am stat de vorba cu Alecsandra
Ionita, specialist programe wellbeing si fondator
Wellbeing.ro by SmartExperience, despre cit de
benefice sunt pentru companii astfel de programe.

LIn general, cinci piloni sunt considerati a fi
esentiali pentru a crea si mentine aceastd stare
generala de bine: buni starea fizicd, emotionald,
cognitivd, spirituald, respectiv sociald”, spune
Alecsandra Ionita.

Pentru bund starea fizica, ea a dezvoltat
programe care vizeaza sdanatatea corpului si
cresterea nivelului de energie - ateliere practice
ce acopera subiecte precum nutritia, exercitiile
fizice, odihna.

Pentru buni starea emotionald, a implementat
programe care au in centru gestionarea
emotiilor si a stresuluilalocul de munca si acasa,
dezvoltarea unui sentiment general de fericire si
satisfactie cu viata, echilibrul viata personala-
viata profesionald. Ateliere precum mindfulness,
combaterea sindromului Burnout, gestionarea
situatiilor dificile, comunicare interpersonald,
growth mindset sau habits hacking.

Compania ei a adresat, de asemenea, buna
starea cognitiva: invdtarea, dezvoltarea personala
si intelectuald, stimularea mentala. Atelierele din
aceasta categorie acoperd o gama larga de soft
skills, personal branding, actorie §i improvizatie.

Pilonul care vizeaza buna starea spirituala
include ateliere de yoga, sound healing, respiratie
corecta, terapie prin arta.

Experta in programe wellbeing spune cd buna
starea sociald este una dintre cele mai vaste si
ofertante arii pe care le acopera. ,,Aici includem
majoritatea atelierelor de CSR, prin care oamenii
se conecteaza la comunitate, atelierele din zona
de hobby si dezvoltare a pasiunilor, precum si cele
de parenting sau lifestyle”, explica fondatoarea
Wellbeing.ro.

Programele de wellbeing ajuta la
crearea unui mediu de lucru mai fericit
Am vrut sd aflim cum ajutd acest tip de
programe companiile in care sunt implementate
si daca ele reprezinta metode de incentivare a
angajatilor in anul 2023. ,,Categoric, programele
de wellbeing sunt o metoda puternicd de
incentivare a angajatilor si vor fi cu sigurantd
importante in viitorul pietei fortei de munca.
Participantiila programele noastre au confirmat
faptul cd acestea ajutd la crearea unui mediu
de lucru mai sdndtos si mai fericit, de care
beneficiaza nu doar angajatii, ci compania in
ansamblu”, spune Alecsandra Ionita.

Topul beneficiilor

Dacd ar fi sa realizeze un top al beneficiilor
dovedite in urma programelor pe care
le-a implementat, pe primele locuri s-ar
situa cresterea productivitatii, reducerea
absenteismului §i crearea unui mediu de
lucru mai placut, care contribuie la cresterea
satisfactiei si loialitatii angajatilor. De asemenea,
subliniazd Alecsandra Ionitd, foarte important,
aceste programe contribuie la consolidarea
brand-ului de angajator.

De ce companiile aleg Wellbeing.ro?

Wellbeing.ro este o companie pionierd pe
piata roméneascd de Corporate Wellbeing.
»,Organizdm astfel de programe din 2012,
avem o vastd experientd in colaborarea cu
majoritatea companiilor cunoscute din
Roménia si am creat o multitudine de programe
personalizate, bazate pe nevoile specifice ale
fiecirui client. Suntem singurul one-stop-shop
din Romania in domeniul corporate wellbeing,
oferind consultanta, implementare si analiza
a programelor, si detinem cel mai variat
portofoliu de ateliere §i programe. Vd invitim
sa aflati mai multe pe www.wellbeing.ro”,
conchide Alecsandra Ionita.
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Peste 2,5 milioane se nasc la nivel global in fiecare saptamana

Cand se vor naste cu totii (2025), vor numara aproape 2 miliarde - cea mai mare generatie din istoria lumii
Mark McCrindle sociolog, cercetator, autor de bestseller, speaker TEDx si Director al McCrindle Research a

Generatia Alpha este cea mai dotata generatie din punct de vedere material, cea mai inteligenta din punct de

vedere tehnologic si se va bucura de o durata de viatd mai lunga decat orice generatie anterioara

In aceste vremuri tulburi, marcate de
crize si incertitudini, de decizii sociale
fara precedent, de revolutie tehnologica
si digitalizare acceleratd, o noud generatie
de copii isi face tot mai clar simtita
prezenta. Cu abilitati, comportamente,
cerinte, trdsaturi si nevoi complet diferite
fata de cele ale copiilor din generatiile
trecute, copiii noii generatii impun tot
mai pregnant in societate o serie de
schimbdri, pentru care nu intotdeauna
noi, adultii, suntem suficient pregatiti.
Sunt copiii ndscuti incepand cu 2010 si
formeazd Generatia Alpha.

Cat de provocator este sa cresti si sd
educi o generatie pentru care accesul la
ecrane este la fel de facil ca accesul la
biberon? Clarificim aspecte importante,
evidentiem caracteristici i, cu ajutorul
invitatilor nostri, invitator Natalia
Rotaru si psiholog Lenke Iuhos, oferim
sfaturi.

Vi invitdm, asadar, sd pornim in cea
mai fascinanta calatorie a inceputului
de mileniu, calitoria ,,De la Alpha la
Z”, cel mai nou proiect educational
marca Revista CARIERE. Un drum
initiatic spre incredibila si incd
insuficient cunoscuta lume a copiilor
nostri, in care partener ne va i ALPHA
BANK.
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Cei trei ,1"”: inteligenti,
independenti, implicati

Licentiata in Sociopsihopedagogie
si Pedagogie, Natalia Rotaru este
profesor pentru invatiméant primar,
membru in Corpul National de Experti
in management educational, co-autor al
mai multor culegeri si materiale auxiliare
pentru clasele I-IV.

Pe parcursul celor 21 de ani de
invatamant, explica din start Natalia,
a avut ocazia sa constate cd exista
diferente vizibile la fiecare inceput de
ciclu scolar. Atat in ceea ce priveste
bagajul pe care il detin cei mici in
primul an de studiu, atitudinea fatd
de munc4, de sine si de ceilalti, dar si
legat de interesele pe care le manifestd
fatd de diverse domenii de activitate:
»Analizand profilul elevului reprezentant
al generatiei Alpha, am identificat o
serie de trasituri fundamentale ce joacd
rolul de sablon si care vor influenta, cu

sigurantd, atat pozitiv, cat si negativ,
evolutia personald a viitorului cetatean
si, implicit, a societdtii, in ansamblu.
Sunt multe aspecte care trebuie luate
in considerare atunci cand lucram cu
astfel de elevi: inteligenta nativd peste
medie, capacitatea de a filtra informatia
necesard dintr-o paletd de surse ce le
sunt puse la dispozitie in mediul digital
si cel concret, independenta - doresc si
isi construiascd singuri calea de actiune,
implicarea totald in realizarea sarcinilor,
daci activitatea corespunde intereselor
proprii sau dacd sunt motivati suficient,
dorinta de afirmare”. Bineinteles,
subliniazd ea, acestora li se adauga si
aspecte asupra cirora adultii ar trebui
sa actioneze reglator: lipsa asumdrii
responsabilitatilor sociale, o bund parere
in ceea ce priveste propria persoana,
autosuficienta, tendinta de nerespectare
a regulilor, iritabilitatea crescutd si
fragilitate emotionala.

Generatia Alpha a inceput sa se nasca in 2010,
anul in care a fost lansat iPad-ul, a fost creat
Instagram si App a fost cuvantul anului - si astfel,
inca din primii ani, ei au fost screenager, adica o
generatie dependenta de ecrane si lumea virtuala
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NATALIA ROTARU,
profesor pentru invitamant primar,
membru in Corpul National de
Experti in management educational,
co-autor al mai multor culegeri si
materiale auxiliare pentru clasele I-IV

invatarea prin joc

Inainte de a merge mai departe, trebuie
s va spun cd Mark McCrindle nu doar
a numit aceastd generatie Alpha. Mark
a facut o serie de cercetari si interviuri
(el si Ashley Fell au vorbit cu mii de
copii, parinti, profesori, lideri de afaceri,
marketeri si profesionisti din domeniul
sdndtatii) cu scopul de a afla cum vor reusi
acesti copii sa modeleze viitorul. Al lor
dar si al nostru, in conditiile in care, si-a
justificat el demersul, Generatia Alpha a
inceput sa se nasca in 2010, anul in care a
fostlansat iPad-ul, a fost creat Instagram
si App a fost cuvantul anului - si astfel,
inca din primii ani, ei au fost screenager,
adica o generatie dependenta de ecrane
si lumea virtuald.

Rezultatele acestor cercetari au fost
cuprinse intr-o carte pe care McCrindle
si Fell au scris-o pentru a veni in sprijinul
parintilor si profesorilor generatiei
Alpha. Iar un subiect care ocupa un
spatiu generos se refera la modul diferit
in care invata si asimileazd informatia

acesti copii.

Ce se intdmpld in scoala roméneasca,
un sistem ce se incapdtaneaza sa ramand
tributar mileniului trecut?

LIntrucat trasaturile individuale si
nevoile lor sunt diferite fata de cele ale
copiilor din generatiile trecute, modul
de abordare a actului educational trebuie
sa fie diferit, fapt ce conduce catre
o updatare a strategiilor de invatare
utilizate in demersul didactic pe care
fiecare educator si-1 construieste. Prin
raportare la categoria standard Alpha,
consider ca este absolut necesard
utilizarea cu preponderenta a metodelor
de lucru activ-participative, in care sa se
pund accentul pe complementaritatea
invitare-joc”, recomanda Natalia Rotaru.
Astfel, spune ea, se pot valorifica situatii
de invatare cu caracter ludic, saturate
de continuturi de studiu academic.
Este vorba, practic, despre a imbina
armonios metodele de lucru traditionale
cu cele moderne, dar si material
didactic-suport concret cu material
digital de inalta calitate: ,Beneficiile
majore ale diversificarii gamei de resurse
educationale prin valorificarea spatiilor
de invatare electronica cu caracter ludic
(jocuri video, bloguri educationale) sunt
legate de faptul cd utilizarea directd a
acestora de catre elevi le oferd sansa
de a-si dezvolta abilitétile specifice
invatarii in secolul 21: abilitatile de viatd
functionala (flexibilitate, adaptabilitate,
initiativa, respect fatd de munca si fatd de
ceilalti), abilitatile de invatare si inovare
(creativitate, originalitate, gindire critic,
comunicare si colaborare) si abilitatile de
utilizare a tehnologiei, produselor media
si de informare”.

Alpha, generatia fara rabdare
Copiii generatiei Alpha se plictisesc
foarte usor, e o adeviratd provocare
sa le susciti interesul si sa le captezi
atentia. ,,E adevirat, lipsa rdabdarii este
o caracteristicd a acestor copii, aspect
generat de activitatea digitala in exces
pe care acestia o desfasoard inca de la
varste fragede. Viteza de procesare a
anumitor informatii produce un deficit
semnificativ de atentie, de concentrare

asupra sarcinilor si de rabdare. Sub
atractia varietatii informationale, a
vitezei de rulare a imaginilor pe ecrane,
care necesita o viteza de reactie sporita,
si, implicit, o gdndire mai rapida, copiii
pierd informatii esentiale, nu au rabdare
sd asculte, se asteaptd la rezultate la fel
de rapide, ca si cdnd ar da un simplu
click. Cu totii suntem constienti ca
interactiunea digitald i-a obisnuit pe cei
mici sa functioneze in acest mod, insi
noi, educatori si parinti, trebuie sd gasim
alternative pentru a stabili un echilibru
in ceea ce priveste dezvoltarea cognitiva
si emotionald a celor mici, dar si pentru
dezvoltarea unui stil de lucru sdnitos”,
recomandd Natalia Rotaru.

Invititor cu experienta, ea recunoaste
ca multitudinea de informatii la
care copiii au acces, dar si varietatea
design-urilor de prezentare a acestora o
obligd sd recurga la originalitate pentru
a-i putea surprinde, dar si pentru a le
suscita si mentine interesul. Bineinteles cd
o abordare ,altfel” a activititilor didactice
necesita o pregatire temeinicd, un consum
energetic suplimentar, insa rezultatele
sunt intotdeauna cele asteptate.

Exista o nevoie acuta
de redimensionare a
sistemului de invatamant

In acest context, schimbirile din scoala
romaneasca trebuie sd se producd atét
la nivel de macrosistem, cét si la nivel
de microsistem, considerd invitata
mea: ,,Autoritdtile competente cu rol
decizional in ceea ce priveste educatia
si viitorul acesteia in Romania trebuie
sd vina in ajutorul dascililor pentru ale
oferi parghii de a produce schimbari. Ma
refer, bineinteles, la cadrul legislativ, la
regandirea infrastructurii si a suportului
logistic, dar si la formarea initiald si
continui a cadrelor didactice. In acest
context, pot spune cd, la modul general,
existd o nevoie acuti de o redimensionare
asistemului de invdtamant actual pentru
a putea spune ca suntem pregatiti sa facem
fatd noilor provocari lansate de noile
generatii de copii”.

In plus, mai spune ea, pentru a oferi
o educatie de calitate, este nevoie si de
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o remodelare a atitudinii pedagogice.
Aceasta trebuie reganditd ca o adaptare
a stilului de comunicare didacticd la
profilul cognitiv si emotional al elevului,
tindnd seama deopotriva si de datele
obiective ale proceselor de receptare si
retinere a informatiei.

De la bogatie la risc

Experienta scolii online i-a format sd
descopere strategii de invdtare prin care
sd ajunga cat mai repede si mai eficient la
un rezultat academic bun, confirma si cea
de a doua invitata in célatoria noastra,
Lenke Iuhos, psiholog scolar si consilier
educational, fondatoarea suportului de
training personal si profesional numit
LI Academy. Din punctul ei de vedere,
copiii generatiei Alpha simt nevoia sa
fie conectati continuu la tehnologie, la
miscarea informatiilor din jur. Chiar
dacd invata sau sunt la cursuri, ei simt
nevoia de a se relaxa in timp ce sunt
in actiune: ,Multi opteaza sa invete
ascultand muzica. Fabulos, chiar obtin
rezultate bune la invatatura! Riscul
acestei dorinte de conectare este insa
preponderent, ea putind fi cauza multor
situatii accidentale, a unor decizii rapide,
care pot forma seturi comportamentale
lacunare”.

De cealaltd parte, insa, atrage atentia
Lenke, copiii Alpha sunt independenti
si vor fi mai pregatiti decat oricare alta
generatie sa faca fata provocarilor. Ca
tineri adulti, vor avea informatii si
mecanisme comportamentale functionale
deaincuraja viata, chiar saiptimana verde
introdusd in acest an scolar hrineste
viziunea de a ingriji componentele vietii.

Mai mult, explicd ea, dispozitivele
inteligente pentru ei nu sunt mijloace
de a se descurca in viatd, ei au integrat
bogatia tehnologiei in viata lor. $i aparitia
altor tehnologii, mai sofisticate, mai fine
pentru ei este o normalitate, creierul si-a
format aceasta adaptare la nou cu multa
usurintd.

»Stilul de viata mai pasiv al Generatiei
Alpha are o caracteristicd specificd de
confort, inséd cu o solicitare continua de
reactii la nou. Prin urmare, utilizarea
gadgeturilor pentru realizarea multor
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LENKE IUHOS,
psiholog scolar si consilier
educational, fondatoarea
suportului de training personal si
profesional numit LT Academy

actiuni va avea urmdri in nevoia de
control, incapacitatea de a riméane in
sarcind de lucru, dorinta de a primi
rezolviéri in scurt timp”

Dadaca tehnologica

Surprinzdtor este, avertizeaza Lenke,
cé sunt copii mai mici de 2 ani absorbiti
deja de lumea miscétoare, mediul colorat,
cu sunet fascinant, care parca da viatd
tabletei. [ar aceasta poate deveni o hrana
continud, permanent solicitata de copil,
dacad parintii aleg sa-i lase cu tehnologia
in ménd. Creste astfel dopamina, care
spune: imi place, de ce sa nu o cer? lar
asa, in timp, adultul crescut in bogitia
stimulilor de acest gen va fi deranjat de
multe tipuri de adictii: ,Observatia mea
empiricd subliniaza concluzia ca timpul
petrecut in lumea creatd de tehnologie
in prima parte a copilariei este un timp
care nu se mai poate recupera. Primii
doi ani de viatd sunt un spectacol in
explozia dezvoltarii copilului mic, ar fi
util ca parintii sa caute modalitati de a se
conecta in orice moment dificil cu copilul
mic din generatia Alpha. Cat se poate, sa
nu optdm pentru calmarea plansetelor
sau captarea atentiei conectandu-l la

dédaca tehnologicd”. Pentru cd, spune
Lenke, normal este s dim omului mic
ce-i al lui, adicd posibilitatea de a creste
firesc, specific ritmului propriu, trecind
prin etape de dezvoltare complexe: fizic,
psihic, emotional, care sunt comune la
fiecare copil.

Altfel, trage un semnal de alarma
psihologul, exista riscuri. $i sunt studii
care subliniazd efectul negativ al jocului
pe tableta ori telefon la varste mici,
conform cédrora expunerea timpurie
afecteazd analizatorii senzoriali
vizuali si auditivi, care se recupereaza
foarte greu, chiar deloc: ,Deteriorarea
analizatorilor pot afecta scrisul, cititul,
reducerea hobby-urilor, interesului
fata de miscare. Viteza actiunilor din
ecran dezvoltd distribuirea atentiei,
motricitatea fina, prin folosirea degetelor
cu miscéri precise. Monitorizarea folosirii
tehnologiei reduce probabilitatea de a
dezvolta deficite cognitive, greu de tratat”.

Viitorii tineri si adulti Alpha

Tinerii Alpha vor fi angajatii care
petrec cel mai putin timp vorbind
personal cu colegii lor, sustine Lenke
Iuhos. Va fi o provocare, asadar, sd se
lucreze cu o generatie ai carei membri
sunt destul de singuri, chiar daca au o
conexiune sociald extinsa.

Insd, adultii Alpha vor forma clar
Generatia Antreprenorilor. Pentru ca,
explica Lenke, acesti copii sunt foarte
interesati de ideea de a coordona, de a
incepe mici afaceri pe plan mental chiar
inainte de varsta de 10 ani.

»lubesc rapiditatea si etapele complexe
prin care sunt provocati sd ia decizii.
Au dorinta de a fi respectati, se lupta
pentru propriul succes, fiind deschisi si
la altruism. Ei sunt cei care au o capacitate
fabuloasa in a invita noutéti si vor sti
cum si trdiasca folosindu-si resursele
informationale. Pot fi dezvoltatori mai
de succes decit generatia premergatoare,
deoarece au avut ocazia sd-si asume
riscuri si sd-si construiascd o retea de
relatii, chiar prin educatie, prin aspiratiile
lor de a sti multe. Vor gési cu usurintd
céi de a se strecura in oportunititi”, a
incheiat Lenke Iuhos.
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Repetitie pentru o lume mai buna

O revolutie a incentivarii si motivarii
angajatilor. Venirea pandemiei, urmatd
de criza costurilor cu traiul zilnic, a
grabit adoptarea unor interventii de
tip protectie sociald, cum s-a intdmplat
in mai multe tari europene. Pare ca
venitul universal garantat (BUI, basic
unic income) prinde teren si de el trebuie
sa tinem seama daci vrem si facem ,,0
repetitie pentru o lume mai buna” a
muncii. Criticii modelului BUI se tem
de costurile anuale guvernamentale,
care vor dubla bugetele de pensii in
platd si de consecintele asupra motivatiei
oamenilor de a mai munci. Promotorii
modelului pretind cd schema ,,corect
aplicatd” ar putea eradica sdracia peste
noapte, descuraja platile inechitabile
social pentru joburi marginale §i chiar
exploatarea oamenilor. Forta de munca
deja amenintata de automatizare (am
avut recent in atentia publicd situatia
casierilor cdrora le-au luat locul casele
automate) ar fi mai protejata de o plasi
de sigurantd financiard si ar avea ocazia
sd se recalifice.

In cautarea timpului pierdut. Timpul
petrecut la lucru nu e intotdeauna direct
proportional cu productivitatea muncii,
asa cum ajunge ea sa fie reflectata de
produsul intern brut al fiecarei tari.
Conteazd, bineinteles cate ore lucrezi
(efortul), dar si ce pui in orele acelea
(randamentul). Media europeand de
munci este de 40,5 ore pe saptamana.
Cu milioane de zile de munci pierdute in
anii 2021/22 pe fondul cresterii anxietétii
sia depresiei (conform WHO), nici nu ne
mird cresterea popularitatii saptaménii
de lucru de patru zile (4DW).

Saptamana de lucru de patru zile. La
inceputul anului 2022, dupa o campanie
de popularizare de patru zile, 61 de
companii din Marea Britanie s-au inrolat
pentru sase luni in programul-pilot 4DW.
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de ROXANA MOCANU

ROXANA MOCANU,
Chief Game-Changer
Officer, Noosfera

Ele insumeazd 2900 angajati care au fost
plétiti cu salariul intreg, in conditiile
reducerii normei de lucru intre 4-8 ore pe
sdptaménd, din varii sectoare: marketing/
advertising, servicii profesionale, ONG,
servicii administrative, IT, Telecom,
servicii educationale, financiar-bancar,
servicii de asistentd sociald si medicald,
artd si petrecerea timpului liber,
manufacturing, inginerie, constructii.
S-au colectat date de business analytics
(cifra de afaceri, costuri operationale)
si de people analytics (absenteism,
pleciri voluntare, noi angajéri si analiza
performantelor), corelate cu date culese de
la angajati (evolutia experientei de lucru,
well-being, viata de familie si personala).
Veniturile din cifra de afaceri au crescut
cu pana la 34%, costurile operationale
s-au mentinut, plecarile voluntare au
scdzut cu 57%, contracarand efectele
fenomenului Great Resignation. S-a

inregistrat un declin al absenteismului (cu
57%), al numarului de zile de imbolnaviri
si de invoiri personale. Cele mai frumoase
rezultate ale experimentului 4DW s-au
consemnat in zona starii de bine a
angajatilor: stresul a scazut de la 3,07 la
2,74. Burnoutul a scizut in medie de la
2,8 la 2,34. Creste satisfactia muncii, de
la 7,12 la 7,69, masurata pe o scalad de la
01a 10, dar i cu 48% dintre angajati mai
satisfacuti de munca lor, comparativ cu
data inceperii experimentului.
Repetitie pentru o lume mai buna.
Si angajatorii din Roméania pun in
centrul preocupdrilor lor starea de bine a
angajatilor, sustinutd de beneficii diverse:
tichete de masa, decontul transportului,
prime de asigurare voluntard de sanatate,
abonamente medicale, timp flexibil de
muncd, lucru de la distantd, abonamente
sportive. Retentia si fidelizarea sunt
sustinute de asigurari de viata sau
profesionale, contributii suplimentare
la fondurile de pensii facultative. Factorii
de influentd la realizarea strategiei
de beneficii sunt realitatea fiscala si
tendintele de pe piata globala de talent.

Rubrica Homo Sapiens Sapiens este un
exercitiu de reflectie si de reasezare a celui
care stie cd stie, cdtre cel care stie cd nu
stie, apoi foloseste ceea ce a descoperit.
Lectia post-pandemicd cea mai importantd
pentru oameni a fost cd isi pot lua timpul
inapoi, cd le apartine si... cd pot lupta
prin varii mijloace intru restabilirea
unui nou echilibru: Life-Work-Ballance
si cladirea unei noi atitudini fatd de munca.
Organizatiile au inteles sd isi reprioritizeze
interventiile in relatia cu angajatii, ii
invitd la masa discutiilor strategice ca
parteneri egali pentru a redefini impreund
un nou cadru al relatiilor de muncd si a
descoperi noi sensuri pentru performantd,
progres, succes, engagerment.
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ALINA GAMAUF

,Jom reusi sa punem o caramida
solida la educarea tinerilor”

de MIRABELA ANGHEL

Tara noastrd se confrunta cu o ratd ridicatd
de supraponderalitate si cu lipsa unei
rutine sandtoase, din care sa faca parte si
activitatile sportive. Conform unor statistici
recente 34,6% din populatie este afectatd de
suprapondere (OMS, 2022), doar 8% dintre
roméani midnanca sanatos si numai 11% fac sport,
conform (INS, 2021).

De aceea, pentru formarea unei generatii
mai sdndtoase si mai echilibrate, Carrefour
Romania si Asociatia InspirAction si-au
propus sé contribuie la educarea viitorilor adulti,
in vederea adoptarii unui stil de viata sanétos,
printr-un proiect cu structurd si continut
unice, ,,Gust pentru Sdnatate. Ora de obiceiuri
sandtoase si mese delicioase”. Alina Gamauf,
Membru in Comitetul Executiv, Carrefour
Roménia ne-a explicat mai multe despre acest
proiect, dar si despre ce inseamnd un stil de
viata sdnatos si ce se poate face pentru a scidea
rata de supraponderalitate din tara noastra.

7 scoli din 5 orase au fost
selectate in aceasta editie

Proiectul ,,Gust pentru Sdndtate. Ora de
obiceiuri sandtoase si mese delicioase” a fost
demarat efectiv in scoli din luna octombrie
2022. 7 scoli din 5 orase din tard au fost
selectate in aceasta editie: Alba-Iulia (Liceul cu
Program Sportiv Alba-Iulia), Bucuresti (Scoala
Gimnaziald George Bacovia), Botosani (Scoala
Gimnaziald Elena Rares), Craiova (Scoala
Gimnaziald Sf. Dumitru) si Focsani (Scoala
Gimnaziald Nicolae Iorga, Scoala Gimnaziala
Alexandru Vlahuta si Scoala Gimnaziala
Oana Diana Renea). Programul educational
este sustinut de cidtre Inspectoratele
Scolare Judetene Alba-Iulia, Botosani,
Bucuresti, Dolj si Vrancea.

Cum au fost alese scolile participante
Scolile participante au fost alese in urma unui
proces de selectie initiat in luna septembrie
2022, pe baza unor criterii de selectie
cantitative, precum numdérul de copii inscrisi,
important pentru maximizarea rezultatelor
programului, agezarea geografica sau existenta
unui spatiu potrivit pentru organizarea de
activitdti practice de gradinarit dar si pe baza
unor criterii de selectie calitative, cum sunt
motivatia cadrelor didactice si dorinta acestora
de implicare activd sau motivatia elevilor si
dorinta argumentatd a acestora de a face parte
din proiect. 32 de scoli au transmis aplicatii
pentru inscrierea in proiect si 640 de elevi au
participat la chestionarele de motivatie.

Lipseste educatia alimentara

»Consider ca lipsa educatiei alimentare
este factorul principal pentru problema
supraponderalititii, iar pentru a creste o
generatie de adulti responsabili este nevoie
sd incepem incd din adolescenta cu invatarea
principiilor alimentare de bazi, evitarea
risipei alimentare si introducerea sportului
in activitatile cotidiene”, este de parere Alina
Gamauf.

Ea mai spune ca un stil de viatd sanatos
presupune, in primul rdnd constientizarea
legaturii si apoi construirea echilibrului dintre
trup, minte, suflet si natura. ,Scolile pe care
le-am intalnit in procesul de selectie ne-au
impresionat prin dorinta foarte mare de a
fi parte din acest proiect. Asa se face cd in
cea mai mare parte cheia de selectie a fost
la elevi, care s-au aratat foarte dornici sé fie
parte din proiectul Gust pentru Sandtate. Ora
de obiceiuri sandtoase si mese delicioase’,
explicd Alina Gamauf.



EDUCATIE PENTRU SANATATE

Etapele proiectului

In prima sa etapi, proiectul pune bazele
teoretice ale alimentatiei sinidtoase, deoarece
este important ca fiecare participant s inteleags,
inca de la inceput, principii alimentare de baza,
cum pot fi diversificate alimentele consumate, ce
sd consume in functie de activitatile pe care le
desfisoard, legatura dintre alimentatie si emotii,
rolul somnului si al sportului in viata de zi cu
zi. Ulterior, in cea de-a doua etapd a proiectului,
participantii se bucura si de o componenté practicd,
care consta in sesiuni de mindfulness, aerobic si
sddirea unei gradini.

»Suntem convinsi cd vom reusi, cu dedicare,
rabdare si perseverentd, sd punem o ciardmida
solida la educarea tinerilor, atit timp cat suntem
constienti cd educarea tinerei generatii este un
proces de duratd” este de parere Alina Gamauf.

Sesiunile primei editii a proiectului
,Gust pentru Sanatate. Ora de obiceiuri
sinatoase si mese delicioase” se desfasoard in
perioada octombrie 2022 - junie 2023,
beneficiari fiind 220 de elevi si 600 de parinti
si bunici. ,,Implicarea parintilor este absolut
necesard, pentru ca acestia indeplinesc un rol
esential in educatia alimentara a adolescentilor. De
aceea si acestia vor participa la o serie de webinarii
cu specialisti ce le vor prezenta diferite obiceiuri
alimentare care sd contribuie atat la dezvoltarea
sandtoasd a copiilor, cit si a lor”, adaugd
reprezentanta Carrefour.

Ce spun elevii implicati in program

Alina Gamauf considera ca atunci cAnd se discuté
despre efectele proiectului si despre schimbare,
reactiile copiilor implicati in program exprima
cel mai bine rezultatele care deja incep s apara.

»Proiectul m-a ajutat sa trdiesc o viatd mai
sindtoasd si sa am incredere in mine. In trecut,
nu aveam incredere in mine, dar cu fiecare sesiune
am inceput sa am mai multé incredere si sd nu mai
spun <nu pot!>”, ne-a impartasit Ingrid, eleva in
clasa a V-a, in Craiova.

»Mi-am dat seama cd nu existd <nu am timp>
sau <nu pot>, ci doar <NU VREAU SA POT>.
Proiectul m-a salvat din a deveni o persoani cu
un stil de viatd nesdnatos.”, a spus Adelina, eleva
in clasa a VI-a, in Bucuresti.

»Acest proiect m-a facut sa schimb unele lucruri
la mine, cum ar fi si-mi organizez mai bine
timpul, sd nu mai ascult si sa fiu influentatd de
stirile negative, sd-mi incep ziua cu un zambet
pe fatd si sd o inchei cu inca unul. M-a facut sa

ALINA GAMAUF,
Membru in
Comitetul
Executiv,
Carrefour
Romania

mé schimb dintr-o persoand mai negativista si
supdracioasa in una veseld si energicd. Abia astept
urmatoarele sesiuni si abia astept sa vid ce o s se
mai intdmple.”, a declarat Larisa, eleva in clasa a
VlI-a, in Bucuresti.

Responsabilitatea sociala, o parte
integranta a strategiei de business

Responsabilitatea sociald este o parte integranta
a strategiei de business Carrefour, care ii ghideaza
pe angajati in permanenta in actiunile si modul
de functionare. ,De aceea, fie cd vorbim despre
educatie, comunitate, mediu sau tranzitie
alimentard, initiativele noastre sunt calibrate
pentru a avea un impact polivalent, resimtit chiar
si dincolo de aceste zone”, mai spune ea.
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- Bun de angajat!

In cautarea valorii

de CATI LUPASCU

Intr-o perioadi in care piata muncii
este guvernatd de multiple friméntari,
relatia angajat — angajator trebuie sd fie
una solida, sindtoasd, bazatd pe respect
reciproc. Pentru ca relatia angajat —
angajator e o stradd cu dublu sens, in
care increderea si beneficiile comune
sunt farurile ce lumineazi intens mediul
de lucru, spatiul de lucru si cultura
organizationala.

Categoric, nu existd o formula magica
prin care sd consolidezi aceastd relatie.
Dar exista componente relevante,
ingrediente valoroase, precum modele de

leadership si practicile de resurse umane,
cu ajutorul cdrora se pot crea experiente
din ce in ce mai bune la locul de munci.

Ce anume din ,bucétéria” organiza-
tionald urcd un simplu loc de munci la
rang de loc de munca bun? La aceastd
intrebare raspundem in Cover Story-
ul acestei editii, impreuna cu invitatele
mele: Lavinia Rascd, Board Director
EXEC-EDU, Presedintele Consiliului
de Administratie, si Bogdana Bursuc,
psihoterapeut senior, expert in
programul de wellness corporativ la
Mind Institute.
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LAVINIA RA$CIT\, DESPRE LIDERII FAR SI OAMENII LOR
Lider—angajat,
0 relatie de la om la om

Piata muncii se confrunta in prezent
cu un decalaj structural in oferta de
muncié. Cercetdri aprofundate efectuate
de institutii abilitate in analiza si sondare
aratd cd decalajul are la bazd mai
multe cauze, cele mai importante fiind
imbdétranirea populatiei, emigrarea ori
neadaptarea ofertei educationale la piata
si cerintele firmelor. In plus, vorbim de
o fortd de muncd activa in alte domenii
decét cele pentru care s-a pregatit (aproape
30%), dar si de specialisti supracalificati
in comparatie cu functiile si rolurile
detinute (15%). Multiplele crize si inflatia
tensioneaza si mai mult aceastd piatd a
muncii, dominatd incé de incertitudini.

Asadar, pe de o parte, vorbim de
un deficit de personal, care ramane
0 provocare majord pentru mediul
de business si in 2023, de o veritabila
criza a talentelor, dar, pe de alta, si de o
nemultumire a fortei de muncé ce a atins
dimensiunile unui fenomen. Pentru ca,
iatd, in ciuda incertitudinilor si crizelor,
oamenii par mai dispusi ca niciodata sa
isi pardseasca locul de munca. Statisticile
platformelor de recrutare ficute publice la
inceput de 2023 au confirmat ca 2022, din
punct de vedere al numarului de aplicari
in cdutarea unui job nou, a fost un an al
recordurilor.

Cu aceste cifre in fatd, evident, nici
angajatorii nu par a fi prea multumiti,
astfel ca, cel putin la nivel de imagine,
astazi, piata muncii pare a fi scena unui
joc absurd, in care toata lumea se plange
de toatd lumea, punand focus pe efecte,
mai putin pe cauze.
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de CATI LUPASCU

In realitate, insd, chiar s-a creat o
prapastie intre angajati si angajatori sau
e vorba doar despre un mecanism usor
gripat din cauza multiplelor solicitari si
provocari carora a trebuit si le facé fatd in
acesti ultimi ani? E un lant al slabiciunilor
sau o evolutie fireasca a unei relatii care
isi schimbd permanent raportul de forte
siare nevoie, deci, de o perioada de gratie
pentru echilibrare?

De-alungul vremii, dr. Lavinia Rasca
a lucrat cu peste 10.000 de manageri si
antreprenori din peste 3.000 de companii,
in programe EMBA/MBA, PHARE,
ACDI, USAID, EU, dar si in training-
uri personalizate. Formata la cele mai

prestigioase scoli de business, este autoare
si coautoare de cirti si articole, speaker
la conferinte si emisiuni radio-TV. In
prezent este Board Director EXEC-EDU si
Presedintele Consiliului de Administratie
si sustine programe de management
strategic, HR, antreprenoriat, leadership,
first time manager si productivitate.

Cu aceastd experienta in spate, am
invitat-o pe Lavinia Rascd la ,,teatru”, am
rugat-o sd se ageze in primele randuri
ale salii si, dintr-un scaun confortabil
de spectator, nu neapérat cu ochi critic,
sa faca o recenzie a reprezentatiei ,,Piata
muncii”, in care rolurile principale sunt
asumate de angajatul roman si liderul lui,
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fiecare cu talentul, nevoile, asteptarile si
competentele actuale.

Lavinia a acceptat invitatia. S-a
documentat temeinic, a scanat profund
scena, a examinat jocul si cu claritate i
precizie si-a expus concluziile. Le redau
integral.

Lavinia Rasca — Nota
de spectator

Piata muncii anului 2022 si inceputul
lui 2023 a fost dominatd de schimbari
politice, economice, sociale, climatice.
Inflatia si costul vietii au crescut, iar
oamenii cu calificarile cerute au devenit
tot mai putin disponibili si mai scumpi.

Deficitul de angajati in Romania era
lainceputul lui 2023 de 47.710 persoane -
2.451 cu studii superioare, 8.096 cu studii
liceale sau postliceale, 10.196 cu studii
profesionale, 20.967 cu studii primare/
gimnaziale, conform ANOFM.

Pandemia a transformat modul in
care oamenii colaboreaza, lucreaza si
se raporteaza la viata lor. Specialistii au
identificat pe piata muncii fenomene
carorale-au dat denumiri precum: Great
Resignation (marea demisioneald), YOLO
(trdiesti doar o data), Quiet Quitting
(executarea sarcinilor din fisa de post
la minima rezistentd). Acestea exprima,
in esentd, dorinta oamenilor de a munci
cu sens, cu placere si sd se dezvolte in
echipe cu care sa rezoneze si cu sefi
care-i respecta si le cunosc obiectivele si
nevoile. Au devenit mult mai constienti
cate de important sd se ocupe de viata lor
personald, de familie si sociald. Pandemia
a demonstrat cd munca flexibila, pe care
o doreau de mult, este posibila. Cei mai
multi nu vor sa se intoarca in birouri cinci
zile pe sdptaménd, unii demisionand dacé
angajatorii impun acest lucru.

Inflatia de doud cifre, costul mare
al vietii si deficitul de talente au facut
ca oamenii sd caute salarii mai mari.
Conform sondajului ,,Reintoarcerea la
muncé. Noile conditii”, realizat de EY
in 2022, pe un esantion de peste 1.500 de
lideri de afaceri si peste 17.000 de angajati
din 22 de téri si 26 de sectoare industriale,
42% dintre respondentii angajati au
declarat ca sunt necesare cresteri salariale

LAVINIA RASCA,
Board Director EXEC-EDU,
Presedintele Consiliului
de Administratie

pentru a rezolva fluctuatia personalului,
in timp ce numai 18% dintre angajatori
au fost de acord cu acest lucru. Opinii
divergente existd si privitor la modul
de a munci: dacd 22% dintre angajatori
au declarat ca doresc intoarcerea totald
la sediu, 80% dintre angajati vor si
lucreze de la distanta cel putin 2 zile pe
sdptamana.

Principala concluzie a studiului EY a
fost céd a crescut substantial numdrul
celor dispusi sd-si schimbe locul de
muncd in urmdtoarele 12 luni, de la
7% in 2021, la 43% in 2022.

Un alt studiu, derulat in 2022 de The
Network, Boston Consulting Group
si eJobs Roménia, pe un esantion de
90.000 de candidati si angajati din 160
de tari, evidentiazd specific tendintele din
Romaénia. Pe fondul cresterii economice,
excedentul de locuri de munca s-a mérit
cu 40% fatda de 2021. De aceea, piata
muncii e favorabila celor ce cautd un job
potrivit. IT-istii, specialistii in digital,
in vanzari, in industria ospitalitatii,
transporturi, logistica, sunt cei mai
cautati. Angajatorii fac eforturi pentru
a atrage si a retine oamenii potriviti

in companii prin cresterea salariilor,
diversificarea pachetelor de beneficii
extrasalariale sau flexibilitatea orarului
si locului de munci. In acest context,
39% dintre respondenti au primit mai
multe invitatii la interviuri pe luna, iar
74%, cateva pe an. Conform a 70% dintre
respondenti, piata muncii este favorabila.
Ei considerd cé au avut stabilitate la locul
de munca in 2022 si sunt optimisti privind
siguranta lui in 2023. Peste 50% declara
cé pardsesc procesul de selectie dacd nu
au o experientd pozitivé la interviu, iar
69% ca solicita un salariu mai mare sau
alte beneficii, pentru cé piata permite
acest lucru.

Cele mai importante criterii vizate de
cei ce cautd un loc de munca sunt salariul
(peste 80%), mediul de lucru (aproximativ
40%), volumul de muncé (aproape 22%),
dimensiunea companiei si potentialul ei
de a rezista la o crizd economica (peste
21%). Ei se intereseazd: daca salariile sunt
aliniate la piata (72%); de pareri ale unor
angajati din companie (52%); de misiunea
si valorile companiei (46%); de localizarea
si aspectul companiei (43%); de cultura
ei (22%).

Pentru a-si mentine standardul de viatd
in 2023, 75% dintre respondenti declard ca
e nevoie de o crestere salariald. Totodata,
37% isi doresc mai multe oportunitéti de
avansare, iar 35% se asteaptd la mai multe
beneficii extrasalariale. Aproximativ 20%
vor sd primeascd mai mult sprijin din
partea angajatorului pentru asigurarea
unui echilibru intre viata personald si cea
profesionala, iar 26% isi doresc mai multa
apreciere din partea angajatorului. Peste
15% vor sa beneficieze de un program de
lucru flexibil si séd aibd posibilitatea sa
lucreze de la distanta.

Cele mai importante beneficii
extrasalariale dorite de angajati sunt mai
multe zile de concediu de odihna (37%),
program flexibil (35%), posibilitatea de
lucru de la distanta (35%), abonament la
clinici medicale private (28%), cursuri
(28%) si pensia privaté facultativa (25%).

Potrivit sondajului, 59% dintre
candidati preferd ca angajator o companie
privatd, in timp ce 32% o institutie de stat.
77% vor sd lucreze cu normd intreaga, la
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un angajator care s le ofere siguranta
locului de munca. Sub 10% vor si fie
freelanceri, ca sd poatd alege pentru cine
lucreaza si sd isi poata gestiona timpul
mai bine.

Tot conform sondajului, 75% dintre
respondenti isi doresc un salariu mai
mare, 69% un loc de munca stabil, cu un
echilibru bun intre viata profesionala si
viata privatd, 41% dezvoltare profesionald
intr-o companie buna si promovare, iar
27% vor sé lucreze cu produse, subiecte si
tehnologii interesante. Ei se uitd in primul
rand la pachetul financiar - salariu si
bonus. Tot mai multe companii afiseaza
salariul in anunturile de angajare, 60%
dintre angajatori luand in calcul sa
transparentizeze salariile, ca sd raspunda
nevoilor candidatilor. Pentru cd, potrivit
BestJobs, 98% dintre romani doresc s
stie salariul postului pentru care aplica.

Echilibrul dintre viata profesionald
si viata privatd ocupd locul al doilea,
dupd compensatia financiard, in
topul preferintelor oamenilor. Desi,
pentru generatia Z, oportunitatile de
invétare si dezvoltare sunt importante,
preocuparea scade pe masurd ce creste
varsta respondentilor, ceea ce este
periculos in acest mediu economic ce
impune noi competente. Angajatii de 30
- 50 de ani acordd prioritate sigurantei
locului de munca si aranjamentelor
flexibile de muncd. Multi au copii
mici, sau pdrintii in varsta si apreciaza
flexibilitatea orarului si locului de lucru.
Pentru respondentii de peste 60 de ani,
sunt importante impactul si aprecierea
muncii lor, relatia cu superiorul, valorile
companiei si continutul interesant al
postului - factori de luat in considerare
in conditiile cresterii varstei active.

Liderii si echipele lor

Apreciatd in mediul de business pentru
calitatea si aplicabilitatea programelor pe
care le-a sustinut pentru manageri, in cea
de-a doua parte a discutiei noastre am
rugat-o pe Lavinia sa urce pe scena, sa
repozitiondm reflectoarele si si se aseze
in prim plan, in calitate de regizor invitat,
cu misiunea de ghida unul dintre actorii
principali - LIDERUL.
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»Conducitorii companiilor in general
si in special directorii HR, aflati in
competitie pentru talente, cautd solutii
pentru a deveni angajatorii preferati, cu o
buni notorietate si reputatie a brandului.
Mediul academic si companiile de
consultantd cerceteazd atent situatia
prezenta, pentru a estima tendintele
viitoare si a veni cu solutii”, a explicat
Lavinia.

Gartner, de exemplu, a continuat ea,
ca urmare a unui sondaj efectuat pe un
esantion de 800 de directori HR din toate
industriile importante din 60 de tari ale
lumii, a prezentat principalele lor cinci
prioritati, in 2023. Iata care sunt acestea:

Prioritati ale managerilor

de resurse umane

1. 60% vor pune accentul pe eficacitatea
managerilor si liderilor. 27% au declarat
cd programele de dezvoltare nu pregatesc
liderii pentru viitorul muncii. Doresc
ca relatia lider - angajat sd devina una
de la om la om, ca liderii sé fie autentici,
adaptabili si empatici, sd le permita
oamenilor sd-si exprime sincer opiniile,
sa-i trateze cu grijd si respect, sa fie
preocupati de starea lor de bine, de nevoile
lor. De aceea, programele viitoare de
dezvoltare vor fi proiectate si desfasurate
in acest sens.

2. 53% declara ca se vor axa prioritar
pe strategia organizationald si pe
managementul schimbdrii. Conform
a 45%, oamenii pleacd din organizatii
pentru cd strategia si schimbarile nu-i
implica sau nu le sunt explicate. Sansele de
succes ale schimbarilor cresc de 14 ori in
organizatiile unde strategia este stabilita
prin colaborare si la varful organizatiei.
In astfel de organizatii, riscul de oboseald
la schimbare scade cu 29%, iar sansele ca
oamenii sa rdmand in companie cresc
cu 19%.

3. 47% se vor concentra prioritar pe
experienta angajatilor. 44% isi propun sd
dezvolte planuri de cariera convingatoare,
bine explicate, exemplificate, si dezbatute.
Le considera la fel de importante pentru
retentia angajatilor ca si veniturile
acestora. 49% sustin diversitatea fortei de
muncé si importanta promovarii femeilor

in pozitii de leadership.

4. 46% isi propun in primul rand
imbundtdtirea procesului de recrutare.
Ei pornesc de la premisele ci oferta de
talente in bazinele traditionale este micd,
cé retentia este mai dificild in munca de la
distantd si hibrid si cd, on line, candidatii
sunt mai greu de atras si de angajat.
De aceea, propun o serie de masuri:
identificarea a noi surse de angajati,
cu alte calificdri decat cele solicitate
in mod traditional pentru posturi;
folosirea tehnicii quiet hiring (adicd o
mai buni folosire a competentelor din
companie, printr-o alocare mai inteleapta
a angajatilor pe posturi); perfectionarea
procesului de integrare, care sa devina
mai clar $i mai uman.

5. 42% isi vor canaliza atentia catre
tendintele impuse de viitorul muncii.
Conform a 51% dintre respondenti, planul
de resurse umane urmareste acum doar
numadrul de personal. El nu tine seama
de noile competente necesare, de lipsa
lor, fluctuatia in crestere, noua dinamica
a relatiilor lider - angajat. De aceea, se
vor concentra pe recrutarea talentelor de
pretutindeni si pe crearea de aranjamente
pentru munca de la distanta si vor
monitoriza mediul pentru a surprinde
la timp orice schimbare.

Tendinte pe piata muncii
Pornind de la aceste prioritati,
specialistii semnaleazd unele tendinte
ce se vor manifesta pe piata muncii in anul
2023 si recomanda ca acestea sd fie tratate
cu atentie de cdtre companiile ce doresc
sd aiba o buna reputatie si notorietate a
brandului de angajator. Iaté cateva dintre
ele:
1. Managerii se simt presati intre liderii
care doresc performante si asteptirile
angajatilor. De aceea, organizatiile
performante vor oferi suport managerilor,
prin redefinirea si discutarea rolurilor
si prioritatilor ce le revin si inrolandu-i
in programe de training, coaching,
mentoring.
2. Ca urmare a fenomenului quiet
quitting, in multe organizatii lipsesc
competentele necesare. Angajatorii vor
folosi tehnica quiet hiring, asigurand
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Liderii performanti stiu sa dezvolte
viziuni si strategii realiste si sa
le comunice cu talent, inspirand

oamenii sa-i urmeze

competentele necesare fird sd aduca

noi angajati permanenti, in organizatie,
ci printr-o alocare mai inteleaptd a
oamenilor pe posturi si prin programe
de formare. Cand va fi absolut necesar, vor
contracta colaboratori temporari.

3. In organizatii existd inechitéti intre
angajatii de la birouri, care pot lucra de
acasd, si cei obligati, prin natura activitatii,
sa fie prezenti fizic in sectii, la volan, in
spitale etc. Aceste inechitéti reprezinta
o sursd de insatisfactii si conflicte in
organizatii. De aceea, se vor cauta solutii
pentru a satisface nevoi declarate de cei
din urmd, cum ar fi volumul si orarul
muncii, zile libere platite etc.

4. Pentru a-si asigura necesarul de
oameni potriviti pe anumite posturi,
companiile vor renunta la cerintele
referitoare la educatia formald si
experienta anterioard, concentrandu-se
exclusiv pe competentele necesare.

5. Experienta pozitiva a oamenilor va
fi o preocupare esentiald pentru cei mai
buni angajatori. Va creste transparenta
proceselor de recrutare si de colectare a
datelor despre angajati, mai ales cd va fi
folositd tot mai mult inteligenta artificiald.
Vor fi elaborate programe de asigurare a

egalitatii de sanse a oamenilor, indiferent
de vérsta, gen sirasd. Se va actiona pentru
preintampinarea oboselii. Se va asigura
suport pentru cei cu probleme emotionale,
care vor fi incurajati sd le exprime, vor fi
ascultati si indrumati, daca va fi cazul,
cétre consiliere de specialitate.
6. In pandemie, ca urmare a izolirii
impuse, a lucrului de la distantd, a
cresterii numérului de noi angajati,
coeziunea dintre oameni si cultura
organizationald s-au erodat. De aceea,
liderii vor organiza si vor fi in fruntea
unor actiuni de reconectare. Un studiu
realizat de Gartner pe 3.500 de angajati
a demonstrat ca atunci cind liderii
sunt preocupati de comuniunea dintre
oameni, coeziunea lor creste de 12 ori si
performantele cresc de 5 ori.
»,Companiile care se vor alinia acestor
tendinte si in care liderii vor avea
inteligentd emotionald §i vor pune
oamenii in centrul preocuparilor lor, vor
avea mari sanse de a deveni angajatori
preferati, de a atrage si de a mentine
angajatii pe care si-i doresc. In acest
fel, vor fi competitivi, chiar si in aceastd
perioada volatild, nesigura si complexd”,
concluzioneaza Lavinia Ragca.

Liderul far

Relatia angajat — angajator, asa cum
spuneam si brief-ul acestei editii, e o
strada cu dublu sens, in care increderea
si beneficiile comune sunt farurile ce
lumineazi intens mediul de lucru, spatiul
de lucru si cultura organizationald. De
cine depinde, asadar, ca strada aceasta
sa fie tot mai sigurd, mai stabild, mai
echilibratd pe ambele sensuri, iar
farurile calauzitoare sd lumineze, de fapt,
intregul camp concurential (din ce in ce
mai concurential, sub toate aspectele)
pe care, in continud expansiune, se
asaza si reasazd mediul de business?,
am intrebat-o pe Lavinia.

»,Liderii care manifesta curiozitate,
curaj, hotarare in rezolvarea problemelor
si nu actioneazi in izolare. Ii asculti
pe cei mai buni ca ei, de la care invata,
cer mereu opinii si solutii alternative
si le pun in practica atunci cand sunt
valoroase, recunosc meritele celor din
jur si isi manifestd recunostinta”, a spus
ea.

Pentru ca, in opinia ei, liderii
performanti stiu si dezvolte viziuni si
strategii realiste si sa le comunice cu
talent, inspirdnd oamenii sd-i urmeze.
Sunt catalizatori ai schimbarii. Stiu sd
atraga talente si sa le motiveze, sa creeze
un mediu de lucru hibrid, creativ, in
care oamenii sa se dezvolte si sd lucreze
cu placere. Comunica permanent cu
oamenii, ii trateazd cu respect si
incredere si le dau libertate de decizie.
Chiar si in cele mai dificile perioade,
pastreaza angajatii performanti si se
preocupd de forma lor fizica si mentala,
oferindu-le suport. Comportamentul
etic reprezintd o conditie obligatorie,
iar implicarea in cauze importante ajuta
comunitatea si este o sursa a starii de
implinire a angajatilor. Digitalizarea
reprezintd o prioritate pentru ei.

»Aceste calitati ii ajutd sd poata
coordona concomitent, cu succes, pe
de o parte, executia excelentd a activitatii
curente si, pe de altd parte, procesele
de schimbare, impuse, tot mai des, de
mediu”, a incheiat pledoaria pentru
leadership vizionar si concentrat spre
oameni Lavinia Ragcd.
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BOGDANA BURSUC, DESPRE SIGURANTA,
INCREDERE SI RESPECT LA LOCUL DE MUNCA

Umanitatea, un element ce
trebuie recunoscut si onorat
in mediul organizational

Piata muncii traverseaza o perioada fard
precedent, in care o asociere unicé de crize
silipsa de predictibilitate genereaza efecte
tot mai greu de gestionat. Multitudinea
de forte ce actioneaza simultan asupra
mediului de business - incertitudine
economicd, turbulente financiare,
insecuritate, criza de specialisti, mixul
de generatii — a determinat schimbari
fundamentale si a pus o
presiune tot mai mare pe
companii dar si pe forta de
munci. Intre o veritabild
crizd de talente §i un numar
record de posturi deschise,
resursa umana e tot mai
valoroasa, iar leadershipul
tot mai dificil.

De aceea, administrarea
cu succes a businessului
si oamenilor, respectiv cresterea
productivitatii, profitabilitatii si eficientei
fard a epuiza echipele, este identificatd tot
mai des drept cea mai mare provocare
a ,noului normal”. O recunosc deschis
liderii dar si specialistii in psihologia
muncii, care atrag din ce in ce mai mult
atentia si asupra cauzelor ascunse ce pot
influenta negativ aceste rezultate. Printre
ele, extrem de importante, relatiile umane
din interiorul organizatiilor.

,Intr-un univers guvernat de cifre
si de obiective dar populat de oameni,
un element util este reamintirea,
recunoasterea si onorarea umanitdtii
in mediul de muncd. Negarea sau

40 | CARIERE

de CATI LUPASCU

minimizarea acestui aspect genereaza
problematici si simptome perpetue,
care se complicd exponential. A avea
viziunea unui viitor sigur si a unei posibile
dezvoltiri in functie de abilitatile proprii
in cadrul companiei in care esti angajat
contribuie la sentimentul de securitate
cautat. In zilele noastre, cu atit mai
mult, sentimentul de siguranta si de

»A avea viziunea unui viitor sigur
si a unei posibile dezvoltari in
functie de abilitatile proprii in
cadrul companiei in care esti

angajat contribuie la sentimentul de

securitate cautat.”

securitate vine in prim plan si in relatia
cu angajatorul”, explici Bogdana Bursuc,
psihoterapeut senior, expert in programul
de wellness corporativ la Mind Institute.

increderea reciproca

Cu o experientd corporativa
indelungata in programe de asistenta
pentru angajati, Bogdana este convinsa
cd in relatiile de muncd un element care
contribuie la consolidarea sentimentului
de sigurantd este grija. Pentru angajat,
spune ea, este important sd simtd ca
angajatorul are grija de el, printr-o
atentie deosebitd acordatd mediului sdu
de lucru si bundstarii sale personale.

Adicd sd simta cd angajatorul ,il vede si
il trateazd ca pe un intreg, ca pe un om,
nu doar ca pe un obiect sau instrument
util in a atinge obiective”. Acest element
»de umanitate”, readus, recunoscut si
onorat in mediul organizational creeaza
bazele unei dinamici noi in relatia de
muncd: de parteneriat, de siguranta si
de incredere reciprocid. O concluzie la
care a ajuns dupa mai bine de 10
ani de lucru cu echipele, in calitate
de furnizor de servicii de asistenta
pentru angajati (EAP -Employees
Assistance Programs) oferite de Mind
Institute. Implementarea acestor
programe, sustine Bogdana, permite
angajatorului sa isi arate cu claritate
si direct interesul pentru bunéstarea
angajatului si pentru umanitatea
vietii in cadrul companiei: ,,Sunt
elemente care fac diferenta, deoarece
deschiderea angajatorului catre angajati
ca oameni, nu doar ca profesionisti, face
posibild crearea unui spatiu de incredere,
de apartenentd si de sigurantd pentru
ambele pérti ale relatiei”.

Si este nevoie de astfel de ,,spatii” de
sigurantd si incredere, sondajele arata
clar cé aceste servicii EAP sunt din ce in
ce mai acceptate §i dorite de angajati si
din ce in ce mai solicitate de angajatori.

Teama de esec si
dorinta de succes

Nevoia de sigurantd si incredere
reciprocéd se mai reflectd insa intr-un
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indice ce dé tot mai mari batai de cap mediului
de business: fluctuatia de personal, atragerea si
retinerea oamenilor intr-o organizatie devenind
o misiune tot mai grea pentru departamentele
de HR.

Pentru angajati, insa, este benefic din punct
de vedere psiho-emotional sé fie in permanenté
stare de alertd, de cdutare a unui loc de munci
mai bun?

»Labazd, a dori mai mult sau mai bine pentru
tine sau pentru familia ta face parte din natura
umana centratd pe evolutie si dezvoltare. Uneori
este posibil ca aceastd tendintd sa fie motivatd si
de alte dinamici emotionale personale, generate
cultural sau nu. Ca sd numim doar un element
din varietatea posibild, ne putem gindi la teama
de esec si dorinta de succes, asa cum fiecare
dintre noi a invitat si le defineasci. In acest
proces centrat din diverse motive pe evolutie si
dezvoltare, ajungem sa punem constant presiune
pe noi sa facem mai mult, sa facem totul, sa facem
foarte bine, sd ne depasim constant limitele, in
speranta de a ne atinge potentialul si de a fi bine,
multumiti”, afirma Bogdana. Asa ca, spune cu
convingere ea, intentia de a evolua si de a ne
atinge potentialul este binevenitd. In acelasi timp,
insd, strategiile prin care am invétat si mergem in
aceastd directie pot uneori sd creeze un sentiment
de nemultumire constant, indiferent de locul
sau nivelul la care suntem si pe care incercam
sa il rezolvdm la fel: cu mai multd presiune pe
noi sau pe altii. ,Oare cum ar fi dacd am putea
alege ce anume ne dorim pentru noi si ce traim?!”,
concluzioneazi tot printr-o intrebare, retoricéd

de altfel.

Cu angajatul la psiholog

Transformarile profunde prin care piata
muncii a trecut in ultimii ani, perioada prelungitd
de crizd, cresterea presiunii pentru obtinerea de
rezultate, a volumului de munca si a timpului
alocat muncii, precum si digitalizarea accelerats,
deci nevoia de noi competente, au produs efecte
in lant asupra companiilor. Printre ele, foarte
importante, releva studiile, un nivel ridicat
de stres in echipe si o deteriorare a sanatatii
angajatilor, cu repercusiuni evidente in nivelul
de performantd si productivitate.

In acest context, tot mai multe organizatii si-au
manifestat dorinta si nevoia de suport psihologic
si consiliere, un sprijin specializat care si reaseze
relatia angajatilor cu angajatorii. Cum se vede
aceastd reagezare din cabinetul unui psiholog si

cat de importanta este pentru starea generald de
bine a angajatului o relatie pozitiva cu munca?

»Modul in care traim si experimentdm la nivel
subiectiv viata de zi cu zi depinde de mediul
exterior si de ce facem noi cu acesta. Adicé de
modul in care relationez cu exteriorul si cu mine
insdmi”, a tinut sd sublinieze din start Bogdana.

Insd, a continuat ea, pentru ci cele mai multe
locuri de munca contin structuri ierarhice si
pentru cd depindem financiar (cel putin partial si
momentan) de locul de munca, pentru unii dintre
noi exista tendinta de a ne raporta la contextul de
muncd mai degraba ca la o autoritate: ,,Cei care
au trdit in Romdnia comunistd si postcomunistd
potavea o imagine mailarga asupra modului in
care noi ne raportam la autoritate si a modului in
care am fost invatati sa fim tratati de autoritate,
precum si a modului in care am invétat ca este
bine, in sigurantd, s raspundem. $i acesta este,
in sine, un element cultural care are importanta
lui in relatia angajatului romé4n cu munca”.

Pe de alta parte, a mai atentionat psihologul,
atunci cand percepem o relatie de autoritate,
activim toate modurile noastre de functionare
care au fost adaptative in relatia cu autoritatea
(familie, scoald, locuri de muncad anterioare etc):

»Tendinta frecventa este de a cere de la noi fie sa
fim complianti si submisivi, fie sa ne revoltam si
sa fim in dezacord cu tot ce vine de la autoritate,
fie s& ne mutam incet de la un capit la altul al
acestui continuum”.

O perspectivd in care, poate, explica Bogdana,
elementul cel mai important de numit este faptul
cd fiecare parte a relatiei angajat-angajator are
contributia ei proprie la calitatea pozitiva sau
negativa a conexiunii: ,Uneori, exact ca intr-un
cuplu, pare mai usor sd vedem responsabilitatea
celeilalte pérti si sd asteptam ca celalalt sa facd
partea lui, decét sd vedem si sd ne asumam
partea noastra in calitatea relatiei. Bineinteles
cé o relatie pozitivd cu munca ne impacteaza si
emotional si somatic pozitiv: dormim mai bine,
suntem mai relaxati, ne oferim posibilitatea sd
ne bucuram mai mult. De asemenea, impacteaza
si ce aducem si oferim noi ca angajati in relatia
cu munca: suntem mai implicati, mai motivati,
loiali”.

Si atunci, cum aratd, in opinia unui psiholog
un loc de munca bun?

,Fdrd a minimiza contributia noastra
proprie ca angajati in relatia cu munca si cum
experimentdm aceasta relatie, cred ca putem
numi citeva elemente care sunt universal valabile.

BOGDANA BURSUC,
psihoterapeut senior,
expert in programul

de wellness corporativ

la Mind Institute
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o »10f mai murlge organizétii si-au rhanifestat
' dorinta si nev0|a de suport psihologic si
ey consmere un sprijin spemallzat care sa
reaseze relatia angajatilor cu angajatorii.”
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Ceea ce este comun tuturor angajatilor  relatia de muncd, cel mai probabil, este  c4t de mult conteazd pentru calitatea

este faptul cd sunt oameni, iar oamenii  rezultatul contributiei ambelor péarti, vietii si pentru o relatie pozitiva ce face
au nevoie si au dreptul la a se simti in  trage un semnal de alarmd Bogdana:  fiecare parte a relatiei cu ce se intampla:
siguranta, a se simti liberi §i autonomi, ,Existd cerinte, exista solicitdri, existd ,Acesta este motivul pentru care unele
a primi i a oferi incredere, a se simti  deadline-uri§i este un semn cd lucrurile  organizatii, pe langa masurile interne de
impreuna, nu singuri. Ne simtim bine  merg, chiar dacd uneori sunt preamulte.  preventie si protectie a sinatdtii mentale
atunci cand simtim cd facem parte din ~ Nuvreau sd minimizez riscurile deabuz  a angajatilor, ii sprijina prin sesiuni
sistemul in care lucrdm, cd suntem  care pot existalalocul de muncéd sinici  individuale de consiliere, asigurandu-
acceptati si cd avem locul nostru si  utilitatea unor masurilegislative globale  se cd le dd posibilitatea de a se proteja
suntem vazuti si recunoscuti pentru  sau interne, dar, chiar si cu toate aceste  si de a preveni stresul si burn-out-ul”.

valorile noastre”, afirmd Bogdana. masuri, locurile de munca nu vor fi
perfecte. Si este natural sd fie aga!”. Sa fim bine!
Dreptul la deconectare Pentru cd, atentioneazd ea, efectul In concluzie, consideri psihologul,

In ciuda faptului ci work life balance ~ presiunilor si suprasolicitirilor asupra  complexitatea relatiilor umane si a
este un subiect tot mai prezent peagenda  noastrd depinde, in primul rand, de  relatiei angajat-angajator face ca ceea
liderilor, in realitate, echilibrul este tot ~ noi: de modul in care noi cerem de  ce reprezintd un punct forte la un
mai greu de atins. Multi dintre noi  la noi, punem mai multa presiune pe = moment dat sa reprezinte un punct mai
par prinsi intr-un cerc suprasolicitant, noi, credem cd nu avem de ales, ne  putin forte la un alt moment dat. De
permanent conectatilalaptop, lamobil,  blamam dacd alegem diferit, ne temem  aceea, crede ea, cel mai constant punct
la problemele de la serviciu. Atat de  sd spunem nu: ,Intr-un context global  forte poate fi considerat: ,capacitatea
prinsi, incat si o scurtd deconectare  nesigur, marcat de instabilitate politici, de a fi bine in relatia cu tine”. Aceasta
induce un sentiment de vinovitie. economicd, activim strategiile noastre  include diferite elemente, printre care:
Context in care, in mai multe tari  desupravietuire de bazd. Sifoarte multi  capacitatea de a avea compasiune fata de
europene se discutd intens despre  dintre noi am invétat presiunea asupra  sine si fatd de ceilalti, de a pune limite

»dreptulla deconectare”, un principiude  noastrd ca singura modalitate de a ne  si de a respecta limitele, capacitatea de
lege care prevede ca angajatii nu trebuie  asigura cd ce este important pentrunoi,  a te baza pe altii si de a oferi celorlalti
sd raspunda corespondentei de serviciu ~ rdmane cu noi”. acelasi lucru, capacitatea de agentd,
in afara orelor de lucru. Abia in acest tablou, recomanda  sau capacitatea de a-ti asuma propriile

Daca aceasta dinamica apare in  psihologul, putem incepe sd vedem  decizii si consecintele lor.
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MARIA TATARU

,A ramane un bun angajator inseamna

W AN

sa I1ti pastrezi autenticitatea”

Un brand puternic de angajator are o
importanta tot mai mare pentru a atrage
candidatii potriviti si pentru a sprijini
procesul de recrutare. Acesta contribuie
totodatd la cresterea gradului de retinere
aangajatilor actuali, dar §i la mentinerea
unei culturi organizationale sandtoase.
Eforturile departamentelor de resurse
umane se concentreazd pe dezvoltarea
de strategii inovative pentru recrutarea
candidatilor de top. In principal, ele au in
centru ideea de brand de angajator solid.
In acest context, am stat de vorbi cu Maria
Tataru, HR Director al companiei Arctic
despre cum au reusit sd-si construiasca un
brand puternic de angajator.

Care sunt, in cazul companiei pe care o
reprezentati, acei piloni in jurul carora v-ati
construit brandul de angajator? Cum reusiti
sa-| consolidati in aceste vremuri incerte?

Am dezvoltat in cadrul Arctic,
incepand cu anul 2020, o strategie
ampla de Employer Branding, aliniata
directiei strategice a companiei, axata
pe sustenabilitate, grija pentru oameni si
pentru planetd, precum si pe tehnologii
avansate. Proiectul de Employer Branding
Arctic a vizat toate etapele parcurse de
angajati intr-o organizatie, de la recrutare,
onboarding, training si development pana
la comunicare internd, evenimente si
programe de engagement si diversitate
si incluziune cu impact in notorietatea
brandului de angajator.

Am acordat o atentie deosebitd zonei
educationale cu focus pe programe de
dual learning, internship si parteneriate
cu universitati. Acesta este, de altfel, unul
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dintre pilonii importanti ai brandului
de angajator Arctic, dar si a strategiei
de CSR a companiei - importanta pe
care o acordam proceselor de invétare
si dezvoltare profesionala. Credem
in educatia continud si ne sustinem
angajatii sa-si dezvolte si sd-si foloseasca
aptitudinile la capacitate maxima. Am
conceput si am implementat programe de
dezvoltare care si fie in concordanté cu
ultimele tendinte in materie de tehnologie
si digitalizare. Un astfel de exemplu
este TechPro Academy, dezvoltata in
colaborare cu Universitatea Valahia
din Térgoviste si cu Universitatea Kog
din Turcia si care a vizat imbunitétirea
competentelor inginerilor, specialistilor
si expertilor care lucreazi in directoratele
de productie si supply chain.

Am actualizat procesul de onboarding,
addugand un program dedicat, Co-Mate,
in cadrul caruia colegii cu senioritate in
companie ajuti integrarea noilor veniti. In
acelasi timp, am reconfigurat programul
traditional de internship, printr-un nou
program, FreshStart, cu focus pe procesul
de selectie si digitalizare. De asemenea, am
lansat programul intensiv de dezvoltare
cu o durata de trei ani Future In Talent
(FIT) Graduate Engineering Program,
destinat absolventilor de universitéti in
domeniul tehnic.

In acelasi timp, astfel de actiuni sunt
necesare si in cazul angajatilor vulnerabili
din punct de vedere social si economic.
Astfel, din 2021 am desfdsurat un proiect
cu fonduri europene de certificare/
calificare lalocul de munci a unui numar
de 660 salariati Arctic. Programul a fost

finalizat in martie 2023, si a fost dedicat
persoanelor fird calificare din zonele
defavorizate, prioritate avand femeile din
mediul rural, vizdnd toate categoriile
de varsta.

Cultura noastra
este cladita pe
grija pentru mediu
si comunitate,
respectul reciproc,

mandria de a fi primii
si pasiunea de a
creste impreuna.

Cat priveste invatamantul dual, in
anul 2022 Arctic si-a extins implicarea
in acest domeniu cu o serie de activitati
extracurriculare cum ar fi internshipuri,
workshopuri, sesiuni de training,
consiliere si orientare in cariera. De
asemenea, elevii si absolventii celor doud
licee partenere au avut posibilitatea de a
obtine joburi pe timp de vara in cele doui
fabrici sau in departamentul Customer
Care.

Cultura noastrd este claditd pe grija
pentru mediu §i comunitate, respectul
reciproc, mandria de a fi primii si
pasiunea de a creste impreund. Suntem
dedicati promovirii unei culturi incluzive,
care pretuieste diversitatea si promoveaza
egalitatea de gen. La acest ultim capitol
ne mandrim cu doud initiative majore
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- Arctic Women Community, dedicat
femeilor din intreaga organizatie si We
inTech, adresat tinerelor care isi doresc o
carierd in domeniile stiintei, tehnologiei,
ingineriei si matematicii.

Ca actiuni de engagement pentru
angajati, am dezvoltat Arctic WellCare
Journey, program si platforma de
well-being si sandtate ce include
mai multe tipuri de activitéti,
printre care si un survey frecvent
de well-being, evenimente
interne, sesiuni de masaj, clase
de sport, precum si actiuni
de sprijin pentru persoanele
defavorizate.

Cum reusiti sa gasiti oameni
potriviti si sa retineti talentele in
companie?

In cazul Arctic cultura
organizationala si leadershipul
sunt elementele care fac diferenta.
Ambele sunt fundamentale
nu doar pentru cresterea si
dezvoltarea companiei, dar sila
nivel individual ca profesionisti.
Promovdm o culturd centrata
pe oameni, ceea ce inseamna
cd suntem constienti de faptul
cé succesul nostru ca business
std in mare masurd in mainile
fiecirui membru al echipei.
Ne-am propus sd cultivim in
cadrul companiei abordarea
si competentele de servant
leadership. Acesta este bazat pe
un mindset colaborativ si este
foarte aproape de esenta Arctic. Dacaar fi
sd o caracterizez foarte pe scurt, as spune
ca ne defineste acea coeziune interna,
acel sentiment de incredere, colaborare
si apartenenta care nu este deloc un cliseu
in cazul nostru.

Suntem motivati de ambitia de a
inova dar si de grija pentru mediu sau
pentru comunitatile din care facem parte.
Punem binele comun in centrul strategiei
noastre, iar crearea unui impact pozitiv
in societate face parte din ADN-ul nostru
la toate nivelurile. Toate acestea ne ajuta
sd atragem talente si candidati de top, dar
si sd crestem rata de retentie.

Cum se reflecta in rezultatele companiei
aceasta siguranta si stare de bine a angajatilor

— ca productivitate, dar si ca implicare,

angajament, loialitate etc?
Atunci cdnd ne punem in mod autentic
in serviciul celorlalti - aceasta fiind

semnificatia servant leadership-ului -

evoluam impreund, suntem mai agili

MARIA TATARU,
HR Director al
companiei Arctic

in fata provocdrilor, mai deschisi si
mai implicati. As vrea sd subliniez ca
toate aceste trei valori - integritate,
stima de sine si responsabilitate - sunt
inseparabile si este greu sa vorbim de
competentd ignorandu-le. In acest
sens rezultatele ultimului survey de
engagement organizat la nivel de grup,
ne confirma ca am reusit si cream acel
spatiu in care oamenii se simt pusi in
valoare si motivati.

De asemenea, misiunea noastrd la
nivel de leadership este de a ne asigura
cd Arctic este locul in care profesionistii
gasesc toate resursele, pregatirea si

motivatia de care au nevoie pentru a
performa. Dezvoltarea continud este
cu atat mai relevantd cu cat suntem o
companie in care digitalizarea joacd un
rol foarte important, Arctic fiind un
nume de referintd in materie de smart
manufacturing.

Cea de-a treia componenta pe care o
urmarim este evaluarea, motiv
pentru care am implementat un
sistem de evaluare a performantei
OKR care pune focus pe
transparenta si vizibilitate la nivel
de grup. Intelegerea obiectivelor
comune si asumarea la nivel
individual ne ajutd ca organizatie
sd crestem performanta
profesionala.

Care sunt valorile si principiile pe
care compania dvs isi consolideaza
imaginea si buna reputatie in aceasta
piata atat de concurentiala?

Dupd cum spuneam anterior,
valorile care definesc Arctic sunt
grija pentru mediu si comunitate,
respectul reciproc, mindria de a
fi primii §i pasiunea de a creste
impreund. Credem in onestitate,
implicare, transparenta si aplicim
aceste principii in toate actiunile
noastre. Responsabilitatea si
dorinta de a evolua in permanenti
ne ghideazd intreaga abordare,
iar angajamentul nostru este de
a promova schimbarile pozitive,
care aduc plus-valoare pentru
societate si generatiilor viitoare.

Céat de greu vi se pare sa va pastrati reputatia
de bun angajator intr-o perioada in care
informatia circuld cu viteza luminii?

Cred ca atat timp cat fiecare dintre noi
pune pe primul plan responsabilitatea si
colaborarea, mentinerea reputatiei vine
ca o consecintd. Acesta este un proces
care incepe de la primul contact al unui
angajat sau al unui potential angajat cu
organizatia. In contextul actual, in care
digitalizarea a schimbat multe paradigme,
aducénd si mai multa transparenta, a
ramane un bun angajator inseamna si
iti pastrezi autenticitatea.
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ILEANA ALEXANDRU

Sa fii Angajator de Top
e chiar MEGA!

de MIRABELA ANGHEL

Odatd cu recenta epidemie de
COVID-19, multi angajatori au observat
impactul pe care il are bunastarea
angajatilor asupra performantei lor si,
in consecintd, asupra rezultatelor afacerii.
Am stat de vorba cu Ileana Alexandru,
Vicepresedinte Resurse Umane si
membru in Comitetul Executival Mega
Image, despre ingredientele care au dus
la recunoagsterea organizatiei pe care o
reprezinta ca angajator de top, despre
programul care a avut cel mai mare
impact in companie, in sensul de a asigura
starea de bine a angajatilor, dar si despre
ce inseamna pentru ea prezenta Mega
Image in elita angajatorilor din Roméania.

Cu o experienta de peste 22 de ani in
retail si dublu licentiata, in Drept si in
Comunicare si Relatii Publice, parcursul
Ilenei Alexandrula Mega arata un contur
profesional extins, dominat de o vasta
experientd din multiple arii de business.
A condus Departamentul Juridic timp de
6 ani, iar de 14 ani scrie mega-povestea
departamentului de Resurse Umane,
addugand in aria sa de expertizd domenii
ca Diversitate si Incluziune, Comunicare
Internd, Brand de Angajator, Health &
Safety.

Puterea lui ,impreuna”

Cand vine vorba despre elementele pe
care le-a implementat in organizatie si
care au adus companiei distinctia de Top
Employer, Ileana Alexandru spune cd,
desi ei sunt ,,comunitatea Mega” si ca
ii defineste puterea lui impreuna, ceea
ce ii diferentiaza de alte companii sunt
micro-comunitétile construite in jurul
valorilor precum: integritate, grija, spirit
de echipa, curaj, umor.
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Eane-a povestit ca tot ceea ce au invatat
impreuna pe parcursul experientelor i-a
ajutat sa formuleze o noud promisiune de
angajator, pe care au exprimat-o simplu si
direct ,,Cand suntem impreund, suntem
Mega!” si care se reflectd in realitatea lor
de zi cu zi.

»Aceasta promisiune inseamnd bucuria
de a fi impreuni la locul de muncd, de a
fi aproape unii de ceilalti si bucuria de a
avea Mega beneficii, in calitate de angajati.
Si, mai concret, reprezinta toate actiunile
siinitiativele care fac din Mega Image un
loc de muncd mai bun. Vorbim despre
grija pentru angajati, performantad &
recunoastere si crestere & dezvoltare,
trei piloni stransi sub marea umbreld a
Comunitédtii Mega”, explica ea.

Preocupati ca fiecare angajat
sa se simta acceptat
Specialistul in HR spune cd liderii
Mega sunt preocupati ca fiecare coleg sd
se simta acceptat si confortabil lalocul de
muncd si cé isi doresc sd construiasci o
comunitate incluzivd, in care diversitatea
este apreciatd. Astfel, prin strategia
de Diversitate si Incluziune, crede ea,
contribuie zilnic, prin actiuni concrete,
la crearea unui mediu de lucru incluziv
cu o culturd care incurajeaza, sprijind
si sdrbdtoreste diversitatea colegilor lor.
Iar pentru ca acest lucru sd se
intample, dezvoltd parteneriate strategice,
desfisoara campanii dedicate acestei
directii §i se mandreste cu programul
»12 Fapte Bune”, care integreaza toate
valorile companiei si transmite in cel mai
autentic si relevant mod ceea ce ne-a spus
incd de lainceput cé ii defineste: puterea
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lui ,impreund”.

Programul intern de voluntariat ,,12

Fapte Bune” este initiativa care schimba
vieti, sustine Ileana Alexandru si prin
care sute de colegi Mega Voluntari se
implicd activ in viata comunitatii. Pentru
actiuni de voluntariat, cei de la Mega
acorda o zi liberd plétitd, in plus, pe an.

Mai au un program numit ,,Crestem
impreund” prin care isi sarbatoresc
colegii care aniverseazi 10, 15, 20 sau 25
deaniin Mega Image. ,,Ei sunt dovada cea
mai potrivitd a faptului ca Mega Image
oferd un mediu de lucru stabil, in care
fiecare poate si creascd, s construiasca
relatii, sa se bucure impreuna cu colegii
sdi. ,Comunitatea Mega este un mediu in
care fiecare membru géseste resursele si
cadrul sd invete, sd depaseasca provocari,
sd inoveze, si ddruiasca din cunostintele
sale, sa primeasca si sa ofere incredere.
Iar increderea intr-un mediu de lucru
stabil da puterea pentru planuri pe
termen lung!

In Mega Image, stim cd pentru
dezvoltarea companiei este necesar, in
primul rand, sa sustinem cresterea si
dezvoltarea colegilor nostri”, afirma
specialistul in resurse umane al Mega
Image.

incurajarea performantei si
recunoasterea meritelor

Toti angajatii Mega Image beneficiaza,
spune ea, de oportunititi de dezvoltare
profesionald si personald, sunt incurajati
constant sé fie din ce in ce mai buni in
activitatea lor, continuind procesul de
formare, dezvoltare si invitare pe tot
parcursul activitatii desfasurate in cadrul
companiei.

Pentru sustinerea unei culturi a
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dezvoltirii, Mega Image pune la
dispozitie programe dedicate fiecdrei
zone de lucru, ofera acces la instrumente
si tehnici de leadership, sprijina formarea
viitorilor lideri in toate procesele de
retail si in dezvoltarea competentelor.

Incurajarea performantei si
recunoasterea meritelor este dovedita
si prin evenimentele interne, organizate
pentru fiecare zond de lucru, prin care se
celebreaza reusitele obtinute de echipe
sau individual.

De exemplu, Gala Bravo este unul
dintre evenimentele pe care compania le
desfasoard an de an. Ileana Alexandru
stie cat este de important sd sdrbatoreascé
rezultatele obtinute si, mai ales, sd ii
celebreze pe colegii care pun emotie si
pasiune in tot ceea ce fac. In acest sens,
la finalul lunii martie au desfasurat o
noud editie a acestei gale si i-a felicitat
pe cei mai buni dintre ei care au primit
nominalizdrile colegilor pentru mai
multe categorii de premiere, printre care:
Magazinul Anului, Seful de Magazin al
Anului, Managerul Anului, Angajatul
Anului, Premiul pentru Sustenabilitate,
Proiectul Anului, Traieste Valorile Mega
Image - nominalizéri individuale pentru
fiecare valoare: curaj, integritate, spirit
de echipa, grija, umor.

Pentru eforturile depuse zi de zi, au
aliniate o serie de beneficii financiare,
astfel incét fiecare sa se simta apreciat si
rasplatit in mod echitabil pentru munca
sa. Totodatd, toti colegii se bucurd lunar
de oferte si reduceri exclusive oferite de
Cardul Connect.

Pentru cd o mare parte din timp il
petrec la serviciu, specialistul in resurse
umane stie ca este important sd aibd un
loc de munca sidnétos si din perspectiva
starii de bine. Este constientd cd aceasta
le poate influenta sanatatea fizica si
psihica, performanta, productivitatea
sau relatiile interpersonale.

Astfel cd, prin programul de Wellbeing
»Mega stare de bine” desfasoard actiuni
care aduc un beneficiu concret fieciruia
dintre ei, pornind de la una dintre
valorile Mega Image: grija.

Cea mai recentd surprizd pentru
colegii lor este acordarea unei zile

libere in plus - Ziua pentru Starea
de bine. , Aceasta initiativa este parte
a programului ,,Mega stare de bine”,
alaturi de multe alte activitati care vor
urma pe tot parcursul anului, orientate
spre zona de sanitate, echilibru viatd
profesionald - viatd personald, educatie
financiara. Starea de bine a tuturor
colegilor ocupa un rol esential, fiind
unul dintre elementele prin care validim
promisiunea companiei, astfel incét
Mega Image sa devind un loc de munca
mai bun”, da asigurdri Ileana Alexandru.

Mega Image a obtinut
certificarea Top Employer

Compania a inregistrat cele mai bune
performante la strategia de aliniere a
obiectivelor de HR cu cele ale business-
ului, conform expertului in resurse
umane.

Certificarea Top Employer valideaza
eforturile si implicarea Mega Image
in actiuni si initiative create special
pentru cei peste 12.000 de angajati din
Comunitatea Mega. Ileana confirmd ca
liderii Mega si-au luat angajamentul

»$d pund colegii in centrul tuturor

actiunilor la nivel intern” si ca aceasta
certificare le valideaza eforturile si
implicarea.

Mega Image a obtinut un scor
peste media industriei de Retail din
Romania in aria de angajament fatd
de organizatie, confirmand astfel efortul
si implicarea depuse pentru toti angajatii
din echipd, dar si alinierea la valorile
companiei.

De asemenea, rezultate foarte bune,
peste media retailerilor din Roménia
certificati Top Employer 2023, au fost
obtinute si la categoria care a analizat
misiunea, scopul si valorile companiei,
principiile de etica, sustenabilitatea,
diversitatea i incluziunea, precum si
modul in care acestea sunt transmise
in randul angajatilor.

Mega Image este primul brand din
grupul Ahold Delhaize care primeste
certificarea Top Employer, validand
astfel eforturile depuse pentru sustinerea
promisiunii de brand de angajator ,,Cand
suntem impreund, suntem Mega”.

ILEAN

& >
Vicepresedinte Resurs®@Mane
si membru in Comitetul
Executiv Mega Image

Cum au asigurat starea
de bine a angajatilor

Toate acestea au fost posibile pentru ci
au implementat in organizatie un proiect
care aavut un impact rdsundtor, prin care
au asigurat starea de bine a angajatilor.

Este vorba despre programul ,Mega
stare de bine” prin care se desfdsoara
mai multe actiuni care aduc un beneficiu
concret colegilor si care sustin echilibrul
intre viata profesionala si viata personald.

»As mentiona aici una dintre actiunile
care se bucurd de aprecierea colegilor
nostri, caravana de screeninguri
mamare si abdominale gratuite, oferite
colegilor din magazinele, depozitele
si sediul central Mega Image. Aceasta
actiune se desfiasoard anual si are
scopul de a incuraja constientizarea
si preventia unor afectiuni medicale
care pot fi depistate si tratate din timp,
pentru céd atunci cind suntem sanétosi si
cand suntem impreuna, suntem mega!”,
conchide Ileana Alexandru.
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GABRIELA NEAMTU:
»Avem convingerea ca retentia
incepe inca de la angajare”

Un mediu de lucru divers si incluziv si o
echipa unité in jurul unor valori si teluri
comune sunt esentiale pentru a incuraja cu
adevirat performata si excelenta, si pentru
a duce mai departe planurile strategice ale
companiei. Aceasta este filosofia in jurul
careia MOL Romania si-a construit un
brand puternic de angajator si, mai mult,
areusit sd-1 consolideze in aceste vremuri
tulburi si incerte. Cat de solida trebuie
sa fie fundatia si care sunt, in detaliu,
elementele centrale ce o sustin am aflat de
la Gabriela Neamtu, Directorul Resurse
Umane, MOL Romania.

»Credem ca obiectivele pe care ni le
propunem la nivel de companie pot fi
atinse doar intr-un mediu de lucru incluziv
si divers, in care fiecare coleg este incurajat
sa-si valorifice adevaratul potential,
transformand diferentele dintre noi in cele
mai mari avantaje pe care le putem avea
ca echipa. Suntem méndri si, in acelasi
timp, ne considerdm norocosi cd avem in
cadrul echipelor noastre colegi din patru
generatii, de la Boomers la Gen-Z, lucru
care ne permite sd asigurdm un transfer
constant de cunostinte de la seniori
cétre juniori”, explicd Gabriela Neamtu.
Conform ei, fiecare generatie aduce la
masa discutiilor pareri bazate pe propriile
experiente si pe viziunea specifica asupra
lumii si astfel poate asigura un schimb
constructiv de idei, din care se pot naste
proiecte frumoase si solutii inovatoare.

»~Cautam colegi cu initiativa,
deschisi si dispusi sa se implice”
Gabriela Neamtu crede ca o echipa
formatd din oameni care impartisesc
acelasi set de valori este mult mai capabild

de MIRABELA ANGHEL

sd contureze $i sd pund in practicd proiecte
ambitioase. De aceea, este preocupatd si
aiba in echipe colegi care, dincolo de
faptul cd detin competentele profesionale
necesare flecirui post in parte, se regasesc
in cultura organizationala si simt o afinitate

reald fatd de valorile acestei organizatii.

Dintre acestea, spune directorul de resurse
umane, agilitatea, inteleasd ca adaptarea
rapida la schimbare, este esentiald atunci
cand compania se confrunta cu situatii
externe volatile pentru ci, asa cum a inteles

si din experienta ultimilor trei ani, in astfel
de momente este nevoie de colegi care sa
poata lua decizii rapid si care sa fie pregatiti
sd adapteze planurile de dezvoltare tindnd
cont de dinamica externa.

»De asemenea, intre valorile noastre se
afla asumarea responsabilitatii, de aceea,
cdutam colegi cu initiativd, deschisi
si dispusi sd se implice in asa fel incat
lucrurile sd functioneze cat mai bine. Si
pe langd acestea, este esential sd avem
aldturi colegi inzestrati cu abilitati de

GABRIELA
NEAMTU,
Director Resurse
Umane,
MOL Romania
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comunicare, oameni atenti la client, care
trebuie sd fie mereu in centrul tuturor
actiunilor si deciziilor noastre”, afirma
Gabriela Neamtu.

De altfel, pentru MOL Roménia, a avea
un brand de angajator puternic reprezinta
o prioritate, de aceea intreprinde constant
actiuni pentru a-1 consolida. Liderii MOL
sunt pe deplin constienti cd, dincolo
de strategia sustenabila de dezvoltare,
succesul are la bazi oamenii. In plus,
bunistarea companiei merge mana in
ména cu cea a oamenilor, aga cd rafineaza
constant seturi de bune practici privind
recunoasterea meritelor colegilor. In acelasi
timp, dezvoltarea profesionala continud se
afld printre cele mai importante prioritati,
oferind o multitudine de optiuni, cum ar
fi programe complexe de leadership sau
programe customizate dedicate dezvoltarii
profesionale in baza nevoilor individuale
sau de echipa.

Zile libere pentru cei care participa
la activitati de voluntariat

De asemenea, liderii MOL acorda
o atentie sporitd unor aspecte pe care
le imbunitatesc permanent, precum
programele de wellbeing menite sa
ajute la mentinerea starii de bine, dar si
automatizarea si digitalizarea proceselor
repetitive, pentru ca isi doresc sd usureze
munca, astfel incat oamenii sd se poata
concentra pe activitati cuimpact mai mare
in dezvoltare. In plus, pun la dispozitia
colegilor training-uri recurente, pentru
simplificarea proceselor, si se bucura sa
impartaseascd nevoia de implicare in
programe care au un impact in comunitate,
oferindu-le zile libere colegilor care
participa la actiuni de voluntariat.

Nu existd o formuld magicd ori universal
valabild in atragerea, recrutarea si retinerea
talentelor. Dar sunt ingrediente speciale,
pe care fiecare companie le foloseste in
propria retetd de succes. ,Pentru noi
este esential sd identificim, sa aducem
si sd retinem in echipele noastre oamenii
talentati, pasionati de munca lor si dedicati,
aldturi de care sa putem implementa
proiecte ambitioase si indeplini obiectivele
noastre strategice”, confirmd Gabriela
Neamtu.
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Procesul de recrutare, in
centrul activitatii MOL

Procesul de recrutare se afld in centrul
activitatii MOL Romania si este foarte
important ca fiecare om care se alatura
echipei sd rezoneze cu valorile si cultura
organizatiei. MOL considerd cd atat nivelul
de satisfactie, cat si sansele ca oamenii sd
raméind pe termen lung cresc in méisura
in care valorile companiei si cele ale
angajatilor sunt congruente. De aceea,
atunci cand cauta un angajat nou, nu
incearca pur si simplu sd ocupe o pozitie
vacantd.

»Ne straduim sd privim dincolo de
nevoile imediate ale activitdtii si sa
identificim printre potentialii candidati
oamenii care se regasesc cu adevarat in
valorile noastre, capabili sd se adapteze la
nou si sd conducd schimbdrile necesare
acum si in viitor. Iar pentru a face acest
lucru, folosim mai multe instrumente
de evaluare atunci cand recrutdm. Unul
dintre ele este includerea in anuntul
de angajare a elementelor referitoare la
cultura noastrd organizationala, astfel
incat orice potential candidat sa aibd inci
delainceput o imagine clard cu privire la
identitatea companiei”, explicd directorul
de resurse umane al MOL.

De asemenea, mai spune Gabriela
Neamtu, in timpul interviurilor de
angajare foloseste intrebari care se
bazeazd pe valorile si principiile de
succes ale companiei, in asa fel incat
sa poatd identifica si selecta candidatii
care se potrivesc cel mai bine cu profilul
organizatiei. Mai mult, existd si un program
intern de recomandare a candidatilor, care
functioneaza cu succes de cativa ani.

In acelasi timp, Gabriela Neamtu
trateazd cu prioritate politicile de
retentie pe care le-a dezvoltat in strategia
companiei fiindca are convingerea ca
retentia incepe incd de la angajare. De
aceea, abordeazd personalizat planurile
de cariera pentru colegi, tinand cont de
obiectivele individuale, in acord cu valorile
organizatiei. Lucreaza indeaproape cu
managerii din departamentele care
angajeazd, identificind competente
care pot fi dezvoltate intern, si investind
constant in oameni, ajutdndu-i sd evolueze

si sd-si asume roluri tot mai complexe,
care sd le pund in valoare potentialul:

»Retentia se construieste doar daca ai un
mediu de lucru deschis, bazat pe dialog si
comunicare constantd, in care membrii
echipei pot sé isi exprime deschis dorintele
si nemultumirile, fiindca doar pornind de
la feedback-ul lor putem sé construim o
relatie sdndtoasa, pe termen lung”.

Oamenii, cei mai buni
ambasadori ai unei organizatii

Gabriela Neamtu crede cd cea mai
elocventa dovadi a nivelului de implicare,
loialitate, angajament si productivitate
oferitd de echipele MOL Roménia in ultimul
timp reprezinta finalizarea proiectului de
infrastructura rutierd dezvoltat in baza
contractului cu CNAIR. Anul trecut, MOL
aextins reteaua sa nationald cu 14 noi statii
de servicii, dispuse pe autostrazile Al si A2,
concretizénd astfel cel mai amplu proiect
de dezvoltare pe carel-a derulat in ultimii
ani.

»Acest rezultat de exceptie nu ar fi
fost posibil fara entuziasmul, ambitia si
implicarea tuturor colegilor din MOL
Romania. Finalizarea acestui proiect
intr-un timp record si, mai ales, intr-un
context de piatd impredictibil, reprezinta,
din punctul meu de vedere, o lectie
valoroasa despre ce poti realiza, la nivel de
organizatie, atunci cand intreaga echipa de
colegi dedicati si implicati se mobilizeaza
siactioneaza unit, in vederea atingerii unui
obiectiv comun”, este convinsd Gabriela
Neamtu.

Cei mai buni ambasadori ai unei
companii sunt angajatii, dar si comunitatea
in care performeazd. De aceea, pentru
MOL, scopul oricdrui produs, serviciu
sau inovatie tehnologicd pe care o dezvolta
este acela de aimbunititi vietile oamenilor.
Asa ci, unul dintre principiile de bazi dupa
care se ghideazi este sd plaseze oamenii
in centrul tuturor deciziilor si activitatilor.

»Ne-am facut o misiune din a pastra
o relatie strdnsd cu comunitatile locale,
reusind, astfel, sd dezvoltam programe
traditionale recurente, de responsabilitate
sociald in domenii precum educatie, sport,
sanatate si mediu”, a incheiat directorul de
resurse umane.
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lasi, medalie de aur la
cea mai mare competitie
de branding din Europa

Proiectul de branding al Iasului, orasul creatorilor, a castigat
medalia de aur in cadrul Transform Awards, cea mai mare
competitie de branding din Europa, la categoria Best Place

&
or Nation Brand.
Decernarea premiilor a avut loc la Londra, in cadrul galei [~ =~ — = S 7 D
care a reunit cele mai mari agentii de branding din lume.
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Einstein, leadershipul

si mintea cea de pe urma

de MARCEL MURESAN

Sunt ardelean de fel. Si acolo de unde vin eu,
oamenii nu vorbesc intre ei, nu paldvragesc, nu
trancinesc, ci ,,stau in povesti”. Indraznesc si zic ci
expunerea constantd la acest mod de comunicare iti
dezvolta in timp anumite abilitdti. Probabil cd cea
mai buna descriere a acestei expresii se poate face
facand trimitere catre competente caracteristice
coachingului: ascultarea activd asezonata cu o
comunicare directd, totul plutind pe un ocean de
metafore si comparatii.

De aceea, atunci cand am de pregatit un speech,
o sedintd, o discutie, simpla mentionare a temei sau
a obiectivului, mi se declangeazd in minte o suitd
de imagini, citate, metafore, pilde, situatii pe care,
dupai aceea, trebuie si le insir intr-o ordine logica.

Subiectul ,,leadership” ma face sd ma gandesc la
povestea celor cinci: Moise spunea ca Legea e totul,
Tisus ca Iubirea e totul, Marx vedea Capitalul ca
fiind cel mai important, Freud considera Sexul,
dar Einstein ne-a demonstrat ca TOTUL ESTE
RELATIV!

La fel vad si eu lucrurile acum, in acest anotimp
al vietii mele profesionale, cu leadershipul. Pe cand
crezi ca i-ai dat de cap, céd-l poti jalona, cd ai o
structurd sau un fractal, apare o altd necunoscutd, o
alta situatie §i trebuie sa reconfigurezi totul. Pentru
cd, din punctul meu de vedere, nu este despre
procese, nu este despre business, ci este doar despre
oameni. [ar oamenii sunt unici, colectivititile nu
sunt neapdrat si echipe si acest lucru relativizeaza
totul.

Azi, dupd aproape treizeci de ani de colaborat cu
foarte multi oameni, atunci cdnd spun leader imi
vine in cap un singur citat ,Oamenii vor uita ce ai
spus sau ce ai facut, dar nu vor uita cum i-ai facut
sd se simta” (Maya Angelou).

Doar in Romania, in Interbrands Orbico, suntem
peste 2200 de suflete. Multe divizii, linii de business,
o diversitate foarte mare care te poate descuraja
atunci cand te gandesti cd trebuie sa-i strangi
pe toti spre un singur scop. Acelasi. Din fericire,

legea atractiei functioneazi si, desi suntem atét de
diferiti, exista un suflu comun general cu privire
la cum facem sa se intdmple lucrurile ca sé fie bine.
Si totul porneste de la modul in care cei alesi sa
conducd inteleg sa isi asume responsabilitatea si
sd se manifeste.

Personal nu cred ca existd ingrediente secrete
pentru a fi un bun leader, ci doar un set de alegeri
care sunt oricui la indemana. Incerc si le sintetizez
aga cum, aldturi de colegii mei, le simt si le traiesc
in aceastd organizatie si in echipa mea.

incurajam comportamente si atitudini

Orice altceva se poate invata, oricdnd. Ai nevoie
doar de profesori, materiale, exemple, dorint,
vointa. Valorile fundamentale sunt strategice.
Dacé in primii ani de viatd ai inteles prin puterea
exemplului ce inseamnd etica, coloana vertebrala
si moralitatea, sunt sanse mari, dacé ne faci o vizita
in companie, sd simti un aer de familiaritate. Ca
si cum ai fi acasd. Un poet persan pe nume Rumi
spunea ci: ,Dincolo de ideile de bine si de rau
exista un camp. O sa te int4lnesc acolo”. Uneori,
in interactiunile din cadrul companiei, nu putem
ajunge la consens, dar stim cd exista un cAmp unde
putem face apel la valori fundamentale si venim de
fiecare datd cu o solutie.

Consideram ca egoul ne
este un fals prieten

Mi-am dat seama de asta pe parcurs. Sistemul in
care am crescut cu totii — cel putin in Roménia - nu
incurajeaza colaborarea. Daca suflai cuiva la teza
luai un doi. Si tu si celalalt. Era despre ,me, I and
myself”. Ori, in viata reald ai nevoie sd iti fie cineva
aldturi, sa iti dea un sfat, o idee. Toti cei care avem
copii stim c4, la inceputuri, copiii se referd la ei insisi
la persoana a treia. Apoi, societatea te inconjoard cu
ego si iti ia o viatd ca sd te dezveti. Asta inseamna
sd stii cd trebuie sa faci loc si pentru altii, ca nu este
despre tine, ci despre tine doar in context cu ceilalti.
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Credem in nevoia de sens

La inceput nu ne dim seama, dar
suntem programati de mici de catre
périntii nostri. Este vorba despre clasicul
indemn sd construiesti o casa, sa faci
un copil si, daca ai timp, s si sddesti
un copac. Unii le iau ad litteram, altii
constientizeaza ca primele doud sunt
despre tine si ultima parte despre ceea
ce dai inapoi. Pentru cd un copac oferd
oxigen pentru toti. Ce te faci dacd atingi
toate astea foarte repede? Sau daca le-ai
primit de-a gata? Suntem un colectiv
preocupat de dezvoltarea si educarea
celor de langa noi. Si asta ne confera sens
si noua si lor.

Preferam feedforward-ul

Nu zic neaparat cd Feedback-ul nu
este bun. Pand la un punct. Dupi aceea
poate deveni limitativ sau toxic pentru
cd intri in zona de judecatd §i nimanui
nu-i place sa fie judecat. Mai mult, oferd
mai multe informatii despre cel ce il
oferd, decét despre cel care il primeste.
Cu feedforward este altfel. Daca este un
obiectiv de atins, cel mai bun lucru de
facut este sd ceri sugestii in jurul tdu, s le
notezi, sd taci, sa nu judeci si sd nu uiti sa
multumesti. Dupé care le implementezi
si masori. Aceasta va genera un climat
continuu de incredere cé parerea oricui
conteaza.

Locuim in afara zonei de confort

Stim cd oamenii sunt tentati sa rimana
in zona de confort a cascavalului lui
Spencer Johnson, dar mai stim si
pericolele asociate traiului cdldut si al
compromisurilor colaterale. E plind
lumea de exemple: Nokia, Blockbuster,
Kodak etc. Este important si inveti si
sa-1 inveti si pe altii cum sa identifice
pericole si riscuri, sa te asiguri ca gasesti
balansul potrivit intre crearea unui sens
al urgentei schimbdrii si potentialul cost
de oportunitate si toate astea ca un mod
normal de a face business. Desi, uneori,
trebuie sd faci si pe pompierul ca sa
stingi cate un foc ici si colo. Avem cascd
si pentru asta.

MARCEL MURESAN,
Managing Director
Beauty & Salon Professional,
Interbrands Orbico

Suntem in primul rand oameni

Un celebru studiu derulat pe durata
a zeci de ani sustine cd o viatd implinita
se bazeaza in primul rand pe calitatea
relatiilor. Nu stiam despre aceasta
cercetare, dar putem confirma ca este
adevirat. Cel putin in cazul nostru. In
echipele noastre, credem cé necazul celui
mic de acasa este mai important decat
orice sedintd de management, credem
in ,free hugs” atunci cand vedem cd un
coleg are nevoie de inseninare, credem
cd o gluma bund provoaca serotonind

de calitate, credem ca o bataie pe umar
poate face cat o mie de assessment-uri.

in loc de incheiere

Evident imi vine in minte o poveste. Se
spune ca in Imperiul Roman, in spatele
celui care sarbdtorea o victorie exista
un sclav a carui misiune unica era sa ii
sopteasca lui Caesar la ureche ,,Esti doar
unom!”. Cred ci este valabil §i pentru un
leader. Relativ.

Si noi la Interbrands Orbico suntem
oameni. Oameni faini.
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La Biz Sustainability Summit se reunesc strategiile smart de
sustenabilitate si leadership in CSR, de la companii Si ONG-uri
care inteleg cu adevarat ce inseamna sa fii responsabil si sa
investesti in comunitatile din care faci parte.

22 Mai, GRAND HOTEL BUCHAREST
www.BizSustainabilitySummit.ro

Future Trends este primul festival care analizeaza tendintele si
aduce in prim-plan tot ce este nou, inovator si de impact in viitor.
Festivalul va identifica si dezbate toate formatele, de la Youtube,
Instagram si Facebook la Stories, Reels, TikToks, la live
streaming, VR si realitate augmentata.

29 Mai, GRAND HOTEL BUCHAREST
www.FutureTrends.ro
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LEADERSHIP AUTENTIC

ALEXANDRU BOBULESCU

»Din timpul pandemiei, noi am realizat
ca oamenii lucreaza cel mai bine
atunci cand nu sunt constransi”

de MIRABELA ANGHEL

Pe o piatd a fortei de munca din ce in ce mai
competitivd si aflatd in miscare rapida, este
esential pentru companii sa inteleaga de ce unii
angajati pleacd si altii riman - nu numai pentru
rezultatul final, ci si pentru a pastra talentele de top.
Intelegerea a ceea ce pretuiesc angajatii, masurarea
impactului financiar al retinerii si al cifrei de afaceri
si gestionarea si imbunitatirea retentiei angajatilor
sunt toate avantaje strategice. Am stat de vorba cu
Alexandru Bobulescu, Manager, Talent Acquisition
Romania & HRBP for RO Connectivity SBU al
HARMAN Automotive Division despre strategia
derecrutare si retentie a talentelor din organizatia
pe care o reprezintd, despre cum reuseste sa
consolideze brandul de angajator in aceste vremuri
incerte, dar si despre cei mai buni ambasadori ai
unei companii.

Care sunt, in cazul companiei HARMAN, acele elemente
in jurul carora v-ati construit brandul de angajator? Si
cum reusiti sa-1 consolidati in aceste vremuri incerte,
dupa trei ani dificili in care am traversat o pandemie
si un razboi?

In HARMAN, perioada pandemici ne-a
schimbat realitétile profesionale si modul de a
opera. In acest sens, anul trecut ne-am dorit o
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HARMAN

relansare a EVP-ului, care sé reflecte cAt mai bine
experienta actuald a angajatilor nostri si ceea ce le
oferim viitorilor candidati. Pilonii principali sunt
Ambitiously Innovative, Empowering Autonomy,
Diversity Driving Excellence si Support-Minded
Culture. Aceste 4 elemente pot fi gdsite in viata de zi
cuziaoricaruiangajat. Pentru mine, spre exemplu,
autonomia este una dintre dimensiunile esentiale

ale culturii noastre. Politica noastra de munca ALEXANDRU BOBULESCU,
hibridd, HARMAN Flex, este o materializare a TA Manager & HRBP,
increderii acordate de companie fiecirui angajat HARMAN Romania

in a isi gasi propria reteta de succes la lucru.
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Care este strategia dvs. de recrutare si de
retentie a talentelor? Ce ingrediente speciale
foloseste in acest sens organizatia din care
faceti parte?

In orice strategie de recrutare, cred
cd este important sd iti asculti publicul
tintd si sd le comunici transparent cum
poate compania ta sa ii sprijine in viata
profesionald. In felul acesta, esti cat mai
autentic in piatd, pastrandu-ti ADN-
ul organizatiei in timpul cresterilor
considerabile in headcount. Pentru
angajatii din IT, proiectele si tehnologiile
cu care lucreazd sunt primordiale. In
HARMAN, ne mandrim cu proiectele
noastre de ultimd generatie pentru marii
producitori de masini, iar excelenta
ce vine din echipele diverse si globale
care contribuie la dezvoltarea acestor
produse ne da un sentiment de méndrie.
Te uiti la 0 masind de top mergand pe
strada si i vezi sistemul de infotainment
din bord si te gandesti - ,wow, eu am
contribuit la astal”

Stim cé si in Roménia puneti in practica
0 politicé globala la locul de munca usor
atipica: HARMAN Flex. Spuneti-ne, va rog,
in ce consta ea? Cu ce difera de clasica
politica de flexibilitate?
Am observat cd, majoritatea
companiilor din piatd, atunci cand
se refera la un program hibrid vor sa
spund 3 zile la birou, 2 zile de acasa.
Din timpul pandemiei, noi am realizat
cd oamenii lucreaza cel mai bine atunci
cand nu sunt constransi. Asa a luat
nastere HARMAN Flex - o politica
ce da libertatea fiecdrui departament
sd isi organizeze munca asa cum se
pliazd mai bine pe activitatea sa. Pot sa
lucreze 100% de acasd, dar ii incurajam
sa aiba o medie de 5 zile de colaborare
la birou pe luna. In felul acesta, oferim
o flexibilitate maxima pentru fiecare
angajat, dar si pastrdm contactul
uman a carui lipsd multi dintre noi
am resimtit-o in trecut. In echipa mea,
spre exemplu, am ales sd avem ziua
de miercuri ca si zi de colaborare -
avem si sedinta noastrd saptaménald
si dupd aceea, avem ocazia sa iesim
la masa impreund. Alte echipe aleg
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sa lucreze full remote, si vin la birou
doar atunci cdnd au un nou angajat
sau cdnd organizeaza un workshop
relevant pentru toti. $i nu in ultimul
rand, avem si multi angajati ce depind
foarte mult de hardware, care au nevoie
sd fie mai des la birou, dar si ei pot
lucra de acasé in zilele cdnd poate scriu
documentatie. In concluzie, credem ci
nu exista un ,,one size fits all approach”.
HARMAN Flex déd autonomia necesara
fiecdruia de alucra intr-un mod care si
ise potriveascd. Totodatd, ne pastram
identitatea culturala a companiei
noastre, fapt ce ar fi mai greu de
realizat intr-un mediu complet virtual.

Care sunt avantajele ei? Cum se reflecta
in rezultatele companiei si in sanatatea
organizationala — ma refer, deci, si la
eficienta si productivitate, dar si caimplicare,
angajament, loialitate etc?

Pentru noi, HARMAN Flex a fost o
materializare a modului de lucru pe care
l-am descoperit in timpul pandemiei.
In Automotive, avem foarte multe
dependente de hardware. Desi avem
majoritar o populatie de dezvoltatori
de soft, chiar si acestia au propriile
sisteme pe care trebuie sd isi testeze
codul, multe dintre ele fiind prea mari
ca sa poata fi transportate facil. Asadar,
am descoperit ca acestia isi desfdsurau
activitatea rutinierd de acasd cu o
eficientd maximad, si atunci cand aveau
o problemd in hardware-ul cu care
interactioneaza, veneau la birou sa o
rezolve. Aceia care lucrau din alte orase
apelau la un coleg sa ii ajute si, la rindul
lor, ofereau suport altuia daca situatia
era inversd. Unii colegi au ales sd faca
un efort si sa isi ia tot hardware-ul acasi.
Altii preferau si vind la birou, fie pentru
contactul uman, fie pentru a se putea
concentra mai mult la ce ficeau, in cazul
in care nu aveau conditiile optime acasd.
Flexibilitatea oferitd a permis fieciruia
sa isi gdseascd formula de succes i, ca
si rezultat, in 2022 am avut un nivel de
fluctuatie sub media pietei, am lansat
doud noi linii de business cu succes si
am reusit sd livram proiecte de o mare
anvergurd cétre clientii nostri.

Cine sunt cei mai buni ambasadori ai unei
companii?

Cei maibuniambasadori ai unei companii
sunt cu siguranta angajatii. Tocmai de
aceea, anul acesta am relansat comunitatea
noastra de HARMAN Ambassadors, prin
care incercdm sd promovdm in piatad in
mod organic atat experienta ca si angajati
ai companiei noastre, dar si produsele cu
care ne mandrim atit de mult. Spre exemplu,
inceputul acestuian a fost marcat de semnarea
unui contract cu Scuderia Ferrari, HARMAN
devenind astfel partenerul principal in crearea
experientei din interiorul cabinei pilotului.
HARMAN Women Network, unul dintre
ERG-urile noastre, a gdzduit un eveniment la
birou de Ziua Internationald a Femeii, unde
si noi, ca barbati, am fost invitati, ca dovada a
principiilor noastre de incluziune. Iar inainte
de Criciun am lansat o provocare pentru
angajati in a se poza cu una dintre masinile
noastre, un Mercedes GLE 450, dotata cu
sistemul MBux, intr-un photo shooting
unde fiecare angajat a avut ocazia de a isi
face niste amintiri frumoase la birou. Credem
cé transparenta si autenticitatea vorbesc cel
mai bine despre noi - si a putea dezvilui si
altora cum aratd viata noastra aici este cea
maibuna publicitate pe care ne-o putem face.

Ce va ajuta sa va pastrati reputatia de bun
angajator intr-o perioada in care informatia
circuld cu viteza luminii?

In HARMAN, am ocazia de a cunoaste
oameni extraordinari. Unul dintre VP-ii
pe care i-am cunoscut mi-a spus: ,,nu ar
trebui sa ne fie fricd de o schimbare, ci ar
trebui sd cautdm oportunitatea din aceasta”.
Viteza cu care circuld informatia poate fi o
amenintare doar daca iti doresti ca lucrul
acela sd nu fie stiut. Dacd, din contra, te
mandresti cu ceva, viteza doar devine o
modalitate de a-ti amplifica mesajul si a ii
da si mai multd valoare. Noi lucrim in mod
constant la a avea o experientd cat mai buna
atat pentru candidatii cu care discutam, cit si
cuangajatii nostri. Am fost aproape de ei prin
toate perioadele dificile prin care am trecut,
atdt ca persoane cat si ca organizatie. Si, mai
presus de toate, am pus siguranta noastrda
in prim plan. Atata timp cat esti consistent
intr-o astfel de abordare, reputatia se clideste
de la sine.



Providént

DA BINELE MAI DEPARTE!

Pasi mici, dar de insemnatate,
catre o cultura bazata pe
empatie si compasiune!




EMPATHY

DANA STOIAN,
Employer Branding &
Experience Manager,
Provident
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DANA STOIAN

,0amenii au nevoie sa se simta in
siguranta la serviciu, chiar si atunci cand
nu sunt cea mai buna versiune a lor”

de MIRABELA ANGHEL

Preocuparea pentru starea de bine a angajatilor,
decizii luate cu scopul de a crea un mediu de lucru
cat mai placut si mai productiv, initiative, programe si
proiecte care sd vizeze excelenta in business si resurse
umane, asta inseamna sa fii un bun angajator.

Am stat de vorba pe acest subiect cu Dana Stoian,
Employer Branding & Experience Manager la
Provident. Ea ne-a dezvéluit care sunt elementele
esentiale pe care le-a folosit in organizatia pe care
o reprezinta si care i-au adus recunoasterea de bun
angajator.

Care sunt principalele ingrediente pe care tu le folosesti
in reteta de succes a organizatiei tale si care ti-au adus
recunoasterea de BUN ANGAJATOR?

In Provident, noi spunem ci brandul de angajator este
0 poveste pe care compania alege sd o scrie, dar pe care,
de fapt, angajatii o duc mai departe. Iar reputatia de bun
angajator se scrie cu fiecare nou venit care exclama ,wow,
celucruri faine am gasit aici”, cu fiecare coleg care pleacd
si spune cd regreta si lase in urmé un asa mediu de lucru
sau cu fiecare angajat care isi aduce un prieten s lucreze
aici. Tocmai de aceea, pentru noi, un brand puternic de
angajator se construieste cu principii riguroase, dar isi
mentine o constanta sandtoasd prin oameni.

Provident tot scrie cate un pic de poveste de 17 ani
deja in Romania, si in tot acest timp, principala noastra
responsabilitate a fost fatd de oameni. Si ne orientam
juniorii spre cariere, prin programe de mobilitate interna
precum programul You Grow, sd ne ajutim oamenii
cu potential sa ajunga in roluri de management, prin
programe de dezvoltare acceleratd, precum programul
Go4Talent, sau sa ne reasiguram colegele ca sunt bine,
prin campania noastrd de screening de cancer mamar,

,»,20 de minute pentru viata ta”.

Ce ne-au aratat mereu toate aceste programe
este ca, dacd grija nu este una autenticd, reald
pentru om ca individ, orice initiativd esueazd.
Iar oamenii resimt asta. Si pleacd. Asa ca noi
facem toate eforturile si ne tinem oamenii aldturi,
pentru ca povestea Provident si fie spusa mereu
prin vocile lor, ale oamenilor nostri.

Asadar, un brand puternic de angajator e un cumul
de reputatie si responsabilitate, drept urmare, are in
fundatie lianti importanti. Cum reusiti s vé consolidati
brandul in aceste vremuri tulburi si incerte?

Intr-adevir, vremurile s-au schimbat, dar si
nevoile noastre. Ce ii face pe oamenii nostri fericiti,
bine cu ei insisi? Suntem noi suficient de atenti la
ei ca indivizi, stim sa ii ascultam?

Si poate cd dacd nu am fi avut semnale din
partea colegilor, care sa ne faca sa ne adresim
aceste intrebdri, planul nostru pentru oameni
nu ar fi fost congruent cu nevoile lor. In ultimii
ani, si la noi in organizatie au inceput sa circule
povesti despre oameni singuri, despre anxietate si
burnout. $i in social media vedeam postari despre
concepte precum siguranta psihologica, burnout
sau sandtate emotionald, dar nu prea stiam cum s
le aborddm, astfel incat sa nu devenim intruzivi,
dar nici sé facem lucruri de suprafata, care nu
ajungeau la nevoile colegilor.

Asa ca am ales sd facem ceva diferit. $i as
putea spune cd asta a ajutat in consolidarea
brandului nostru, aceastd investitie in starea de
bine a colegilor. $i nu, nu vorbim de o investitie
financiard, pentru ci nu de asta aveau ei nevoie,
ci de o investitie emotionala. Astfel s-a nascut
programul ,,Da binele mai departe”.
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Din punctul dvs de vedere, ce proiect/
program/decizie din ultimul an a avut cel
mai mare impact in organizatie, in sensul
de a asigura starea de bine a angajatilor?
Intai a fost pandemia, apoi conflictul

din tara vecina. Vremurile au devenit din
ce in ce mai grele, iar noi ne-am distantat

siam ajuns sa ne cunoastem tot mai putin.

Dar ne-am trezit cu nevoia acuta de a fi
ascultati, de a ne simti in siguranta sd
raspundem cu ,,nu, nu sunt bine” banalei
intrebéri ,,hei, ce mai faci?”, pe care de
mult ori o adresim mecanic, asteptand
un raspuns pozitiv.

Asa ca am decis sa cream
programul ,Da binele mai
departe!”, cu scopul de a ne
invata sa fim mai empatici, mai
sinceri cu noi, mai atentila
nevoile noastre emotionale.

De fapt, programul nu si-a propus
sa fie un simplu proiect, ci un prim pas
catre o culturd bazata pe empatie si
compasiune, si devind un mod de viata
pentru organizatia noastrd, o practica de
management pentru liderii nostri §i un
mod de face bine, respectiv, de a primi
bine, pentru colegi.

Si pentru cd am simtit nevoia unei

confirmari asupra semnalelor primite
din partea colegilor cu privire la
nevoile lor emotionale, am facut initial
o radiografie a stdrii noastre de bine ca
organizatie. $i am folosit un Barometru
de Stres, un instrument care ne-a dat o
diagnozd asupra nivelului de wellbeing
a organizatiei, si anume faptul ca 40%
dintre colegi nu aveau o stare generald
de bine. Pentru noi, a fost un esantion
suficient ca sa stim cd trebuie sa facem
ceva cu insemnatate.

Asa cd am gindit un program de
wellbeing adresat catre doua categorii:
managerii nostri, pe care am vrut sa ii
invatam si identifice semnale de burnout
sau sa incurajeze in echipe conversatii
despre confort emotional. Si o a doua
categorie vizatd, voluntarii nostri de
bine, 10 colegi care s-au inrolat proactiv
in program si al cdror rol a fost unul de
consilier emotional care poate fi sunat
oricand simtim cd nu suntem ok, ca vrem
sa fim ascultati sau pur si simplu cand
avem nevoie de o vorba buna.

Nu ne-a fost usor in implementarea
programului, pentru cd o schimbare
de paradigmi dureazd ani buni. Insi
am pornit temeinic, cu pasi mici, dar
responsabili. Am apelat la o companie

de consultantd care ne-a instruit timp
de 2 luni colegii, managerii si voluntarii
de bine. Ulterior, ne-am confruntat cu
rezistentd din partea unora dintre ei, cu
reticenta de a se arata vulnerabili in fata
oamenilor lor si chiar cu teama ca nu vor
stisd ducd o discutie despre problemele
personale ale celorlalti. Si, in cele din
urma, am intdmpinat o rezistentd a
oamenilor de a cere ajutorul, de a isi
recunoaste slibiciunile si de a apela la
acest program gandit pentru starea lor
de bine.

Dar suntem decisi sé fim consecventi.
Stim ca e greu sd facem schimbarea sa se
intdmple si am decis ca, pentru inceput,
pana vom cdpita increderea colegilor,
cei 10 voluntari de bine si initieze si ei
apeluri catre colegi. Si le povesteascd
detalii i sd ii incurajeze sa ii apeleze.
Succesul acestui program, asa cum l-am
gandit noi, este sa ajungem cu un astfel
de apel de cunoastere la toti colegii
nostri pana la final de 2023 si sd avem
colegi care suna proactiv si cautd suport
emotional la voluntarii nostri. Pana
acum, peste 100 de colegi au discutat
cu voluntarii din programul ,Da binele
mai departe”.

Ce v-a invatat acest program despre
consolidarea relatiei angajat-angajator
si despre importanta starii de bine a
angajatilor?

Acest proiect ne-a invitat despre
oameni. Asa cd nuvom inceta vreodata
si aflim si sa invitam lucruri noi. Insa
cel mai important lucru invétat a fost
céd preocuparea pentru starea de bine a
angajatilor trebuie sd fie una autentica si
corelatd cu ei ca indivizi, nu ca angajati.
Ca oamenii au nevoie sd se simta in
sigurantd la serviciu, chiar si atunci cand
nu sunt cea mai bund versiune a lor. Doar
asa vor deveni, intr-adevar, cei mai buni
ambasadori ai brandului de angajator.

Stim ca numai asa brandul nostru de
angajator va ajunge si fie sinonim cu grija
sincerd pentru oameni §i cu suportul
emotional pe care il ofera managementul,
ingrediente pe care am inceput de ceva
vreme sd le folosim in reteta, sperdm noi
de succes, a organizatiei noastre.
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EMPLOYER OF CHOICE

RAMONA GRIGORE

Cum sa construiesti 0 noua strategie de employer
branding, privind si omul din spatele rolului

Din dorinta de a construi organizatii
sanatoase, reziliente, companiile isi
actualizeazd permanent strategiile, astfel
incat sd-si poatd consolida continuu
pozitia in piatd dar si cel mai important
capital - capitalul uman. Pentru ci, asa
cum spunea Lawrence Bossidy: ,La
sfarsitul zilei, pariezi pe oameni, nu
pe strategii”. Despre noua strategie de
employer branding construita de Alpha
Bank Romaénia pentru 2023, am stat
de vorbd cu RAMONA GRIGORE,
Directorul Directiei Resurse Umane.

Ce programe derulati in prezent, astfel incét
sé va asigurati ca oamenii dvs sunt conectati
100% la valorile, principiile si misiunea
companiei, ca se simt impliniti la locul de
munca, ca au o stare generala buna, care se
oglindeste in productivitate, creativitate ori
rezultatele de business?

Alpha Bank are avantajul de a avea
o structura stabild, formata dintr-un
lant managerial care a crescut organic
in organizatie, trecind din pozitii de
impact in retail in pozitii de coordonare.
Pe aceastd structurd, am integrat an de an
noile generatii care ne-au adus agilitate
si dorinta de schimbare, construind
programe care sd ne asigure integrarea
fluida.

Sprijinind focusul Alpha Bank Group
de a dezvolta la nivel international o
imagine solida de employer of choice,
la randul ei, Alpha Bank Romania isi
intareste programe de atragere de talente,
dezvoltdnd un nou mod de lucru care
sd atinga standardele de comuniune ale
noilor generatii.

La nivelul Grupului Alpha Bank se
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de FLORENTINA CARAIMAN

incurajeaza puternic parteneriatul HR -
Business, subliniind rolul pivotal business-
ului al functiei HR, rol extravert, integrat
perfect business-ului cu obiectivul de
a aduce plus valoare, fapt care devine
pragmatic i nu aspirational: colegii nostri
din HR isi maximizeazd utilitatea doar
dacd lucreaza on the field, direct langa
colegii din business.

Functia HR este doar un vector prin care
catalizdm si determindm noi coordonate
ale relationarii, ca mod de lucru. Un alt
vector important este chiar spatiul de
lucru, care anul acesta s-a transformat
radical, integrand zone primitoare de
desk-sharing, de discutii confidentiale,
spatii generoase de meeting. Locurile
de relaxare si conectare/socializare si
biblioteca sustin Alpha Bank sa se alinieze
la agilitatea care sd permita flexibilitate
maxima intr-un cadru plicut de lucru.
Prin programul de redesign al modului
de lucru ne redefinim dorinta de a crea o
comuniune, respectand nevoile de munca
hibrida, dar si de reconectare.

Alpha Bank deruleaza citeva programe
de integrare a noilor veniti cu focus pe
adaptarea rapida, sustinere si transfer
de know-how: Buddy Program si Start
ABR sunt doar doua dimensiuni-reper
ale oricdrui nou coleg. Un Buddy, coleg
cu experienta, il va sustine pe fiecare nou
venit in primele trei luni de experienta
in organizatie, facilitind integrarea si
mediind obstacolele care pot aparea
in lucrul la distanta, iar Programul
de introducere in banking si vanzdri ii
clarifica cele mai importante aspecte ale
profesiei sale, astfel incat reconversia
profesionald devine facild. Deschidem

astfel portile domeniului bancar nu doar
catre absolventii cu profil economic, dar si
catre ceilalti absolventi, bazdndu-ne pe un
program de induction solid. Trainingul
va raméne o constantd in dezvoltarea
oricarui coleg nou venit in echipa Alpha
Bank, care are la dispozitie o platforma
modernd de e-Learning si planuri de
dezvoltare specifice.

Comunicarea este lipiciul echipei, de
aceea ne dorim sa pédstrdm viu interesul
colegilor pentru impértasire (sharing).
Platforma de comunicare interna creeazi
un astfel de mediu cu lipici in organizatie,
locul unde vedem omul din spatele
rolului si putem da feedback informal.
In acest fel, creim incd un spatiu pentru
conectare, pentru crearea unor echipe cu
pasiuni similare, eliminand bariera spatiu
virtual - spatiu fizic, colegii regasindu-
se pe platforma online, dar catalizdnd
intalnirile informale din afara bancii.

In strategia de Well-being, impreuni cu
parteneri externi, Alpha Bank investeste
in dezvoltarea cunostintelor practice
necesare pentru o viatd cdt mai echilibrata
si satisficdtoare la nivel individual, atat
la birou, cét si in familie. Webinarii
interactive de stress management,
ergonomie, parenting, nutritie, preventie
se fac periodic atét cu participare live, cat
si inregistrate pentru a permite inclusiv
accesul in timpul personal. Pentru ca o
mare parte din timp o petrecem la birou,
accesul la informatia de calitate, oferita
chiar de specialisti, respectda timpul
colegilor nostri investit in cautare de
surse credibile.

Acestea sunt cateva dintre programele
care jaloneaza parcursul in banci, iar
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imaginea de ansamblu rezultaté ne place sa credem
cé este cea de echipa solida care stie sa-si comunice
asteptarile si sd regleze fluid diferentele.

Reputatia de companie stabild, de organizatie sanatoasa
face diferenta (mai mult ca niciodata) si in activitatea
de recrutare, de absorbtie de noi talente. Avand in
vedere ca domeniul in care va desfasurati activitatea
impune atragerea de personal calificat si inalt calificat,
care sunt cele mai mari provocari ale momentului? Ce
politici implementati astfel incat sa va fidelizati seniorii,
dar si sa va asigurati ca aveti continuu in flux o pepiniera
valoroasé de tinere talente?

Echipa Alpha Bank are provocirile firesti ale
industriei si ale pietei bancare roménesti, o piata a
fortei de muncé foarte dinamica. Strategiile noastre
de retentie previd in special promovarea talentelor
in organizatie. Anul trecut, rata de promovare
internd a depdsit 15%, bucurandu-ne sa pastram
cat mai mult din talente in interior, dar pe diferite
pozitii. Strategia de retentie are in vedere planuri
specifice de dezvoltare si flexibilitate mare, in
pozitiile care permit, vizavi de programul de lucru.
Pentru oamenii cu potential inalt de promovare
(potential de trecere peste doud niveluri ierarhice
superioare), banca investeste in programe specifice
(MBA, CFA), asigurandu-ne ca participam alaturi
de colegii nostrila evolutia lor profesionala, dar sila
cresterea know-how-ului organizatiei. Ne dorim sa
fim parte activa din dezvoltarea oamenilor nostri,
de aceea pédstram in permanentd o comunicare
activa deschisa intre echipa de training si manageri,
nu doar in constructia bugetelor anuale, pentru
a ne asigura ca venim in intimpinarea nevoilor
specifice de perfectionare si certificare. Certificarile
specifice in IT, Project Management, Business
Intelligence sunt programe pe care le derulam si
in scop de retentie.

Nevoia permanenta de noi si noi strategii de dezvoltare si
adaptare la schimbare, dar si de stabilizare a necesarului
de forta de munca, plus toata cascada de incertitudini
siimprevizibil generata de pandemie au expus mai mult
ca niciodata managementul la noi si noi provocari. Ce
abilitati ori practici de leadership v-au ajutat cel mai
mult? Ce a trebuit s& invatati/reinvatati ca lider?

Cu totii a trebuit sd reinvitim expunerea si
deschiderea spre vulnerabilitate cu onestitate,
pentru a reconsolida increderea echipelor noastre.
De la intalnirile Teams pe care le facem doar cu
camerele deschise, la a incuraja intilnirea intregii
echipe o data pe saptaména in ariile de business
unde munca hibrid este permisa, nu este usor sa

trecem peste timiditati legate de imagine si sa

comunicam deschis in echipe in spatiul virtual.
A fost un proces lung care incepe si se termina
insi cu exemplul personal. fi incurajam pe colegii
nostri manageri s comunice deschis in momentele
dificile si sa stie exact situatia familiald a colegilor
coordonati pentru a putea parcurge drumul uneori
sinuos al adaptariila un program care cere rezultate
in deadline strict, dar in contextul in care spatiul
de lucru este casa personald, in care copiii isi cer
dreptul la dialog. Managementul personal al vietii
de familie si al vietii profesionale a cdpatat noi
valente pentru noi toti, dupa pandemie. Cu totii
am reinvitat sd punem bariere in spatiul personal,
dar abilitatea de a mentine acest respect atat in
viata de familie, cét si in cea profesionala tine de
arta de comunicare a fiecaruia dintre noi. Nu stiu
dacd am dobéndit noi abilitéti aici, dar ne-am
dezvoltat la maxim aceasta capacitate de a crea
spatii de lucru in spatiile personale si de a negocia
granitele sdnitoase in fiecare zi.

Cred mult in autenticitatea si vulnerabilitatea
trdite constient, nu suntem supraoameni, dar
tocmai calitdtile umane ne fac profesionisti onesti.
Ti incurajez pe colegii mei sa faci acest lucru, sd
se deschidd in fata colegilor lor, incepand cu un
simplu punct 0 - deschiderea camerei video in
intalnirile virtuale si impértasirea zilelor de nastere
ale familiei lor.

RAMONA
GRIGORE,
Directorul
Directiei Resurse
Umane,
Alpha Bank
Roménia
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DREPTUL MUNCII

Brandul de angajator.
Valente juridice

FLAVIA DANCIULESCU,
Asociat Senior, NNDKP,
Practica de Dreptul Muncii

Flavia este specializata in
domeniul dreptului muncii
si asista clienti din diverse
industrii in proiecte care
vizeaza o gama larga de
aspecte ale gestionarii
relatiei cu salariatii,
precum negocierea si
executarea contractelor
individuale si colective
de muncd, compensatii
si beneficii, revizuirea
politicilor angajatorilor,
aspectele de mobilitate
nationala si internationala,
proceduri privind
evaluarea performantelor
si cercetarea disciplinara,
transferuri de salariati,
restructurarea fortei de
munca si dialog social.

de FLAVIA DANCIULESCU

»Great resignation”, ,quiet quitting” sunt
fenomene care au constituit o ingrijorare a
angajatorilor la nivel global. Piata muncii se
confruntd astdzi cu provocari multiple, nu
numai tendintele privind organizarea muncii
capatand o noud directie, ci si viziunea si
asteptarile salariatilor.

In acest context, construirea (sau
reconstruirea) atentd a brandului de angajator
a devenit mai mult decit o nevoie. Ce inseamna
brandul de angajator? Asemenea dezvoltdrii
strategiilor de marketing de produs, in
care produsul se face cunoscut si dezirabil
publicului larg, angajatorul isi face cunoscuta
si atractivd imaginea, atat in mediul extern,
cétsi prin consolidarea acesteia la nivel intern.
Astfel, definirea culturii organizationale si
impregnarea valorilor organizationale in orice
actiune intreprinsd joacd un rol important in
retentia personalului, abaterea de la acestea
putand aduce chiar pierderi financiare -
e.g., cauzate de productivitatea scdzuta a
salariatilor sau chiar pierduta, dacd ne gindim
cd integrarea unui nou salariat poate dura
chiar si peste un an.

In cele ce urmeazd, ne propunem sa oferim
si perspectiva juridicd asupra catorva dintre
aspectele in care ar trebui sd se materializeze
un bun brand de angajator.

Etapa recrutarii

In vederea asiguririi unei abordiri
coerente, angajatorii ar trebui sd isi defineasca
profilul candidatului cutat. Intocmirea cu
responsabilitate a fisei de post, prin reflectarea
atributiilor esentiale, dar si a calitatilor si
calificérilor solicitate, va putea ghida nu
numai formalitdtile de screening prealabile
angajdrii, ci va fi un instrument util si ulterior,
in evaluarea performantelor.

Perceptia dobandita de un candidat odata

cu negocierea contractului individual de
munci este, de asemenea, importanta. Daca
un angajator identifica talentul dorit, insd nu ii
ofera toate informatiile sau nu are o abordare
aplicatd cu privire la beneficiile pe care le ofera,
va putea chiar pierde acel candidat. Legislatia
muncii prevede un set de informatii minimale
care sunt necesar a fi oferite inca din etapa
precontractuald. Angajatorii vor putea astfel
sa valorifice aceste prevederi si sa prezinte
candidatilor cu aceastd ocazie elementele care
ii diferentiazd pe piata.

Un rol important in atragerea talentelor il
va juca si o buna politica privind diversitatea
si incluziunea. Astfel de politici nu au doar
scopul dovedirii catre autoritati cd angajatorii
isi indeplinesc datoria de a adopta masuri
proactive si reactive pentru respectarea
principiului nediscrimindriila locul de munca,
civor deveni i o carte de vizitd pentru atragerea
candidatilor diligenti, care fac o cercetare
temeinicd a reputatiei pe care o are angajatorul
(e.g., prin lectura Codului de conduitd postat
pe website sau prin verificarea angajamentelor
suplimentare ale organizatiei, cum ar fi, de
exemplu, aderarea la Carta Diversitatii).

Pachetele de beneficii competitive

Nevoia de a mentine o pozitie buna pe
piatd in ceea ce priveste salariile oferite
este de la sine inteleasd, insa angajatorii nu
trebuie sd se abatd de la principiul ,,platd egala
pentru muncd egald sau de valoare egala”. La
stabilirea nivelului salarial pentru noii angajati,
angajatorii nu ar trebui sa ii piardd din vedere
pe cei comparabili existenti, pentru a nu genera
inechitati. In plus, angajatorii ar trebui s isi
faca o proiectie pe termen mediu si lung cu
privire la nivelul de salarizare, deoarece un
element care influenteaza retentia personalului
este reprezentat de cresterile salariale, prin
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raportare la evaludrile periodice ale
performantelor.

De asemenea, salariatii acorda atentie si
altor beneficii pe care le oferd angajatorii,
iar cei care doresc sa isi consolideze o
pozitie buna pe piata muncii ar trebui sa
dedice timp si resurse inclusiv in vederea
construirii unor pachete de:
® Dbeneficii salariale si extrasalariale

- e.g., recompense financiare, bilete
de valoare, abonamente medicale,
contributii la fonduri de pensii
facultative, decontarea contravalorii
transportului, acoperirea cheltuielilor
generate de prestarea activitdtii in regim
de telemunca, acces la platformele de
beneficii in limita unui plafon valoric;
®  beneficii functionale - prin activitati
de formare si dezvoltare continue,
inclusiv prin raportare la deprinderea
valorilor organizationale;
® beneficii care tind la asigurarea
echilibrului dintre viata profesionala
si cea personald — prin valorificarea
integrala a dreptului la concediul de
odihna, acordarea unor zile libere
suplimentare in anumite situatii (e.g.,
concediul de ingrijitor sau zilele libere
in situatii neprevazute, determinate de
o situatie de urgentd familiald, conform
modificdrilor legislative recente),
garantarea unui grad de flexibilitate in
muncd, precum si a dreptului de a se
deconecta dupa orele de program (cu
o abordare echilibratd asteptata si din

partea salariatilor).

Valorile si etapa integrarii

Din practicd, multe probleme care
deriva din neintelegerea cerintelor
atasate unui post pot fi evitate printr-o
bund comunicare cu managerii §i prin
participarea salariatilor la programe de
formare imediat ulterior angajarii.

Astfel de programe pot fi organizate
si prin intermediul platformelor de
e-learning existente pe piatd si se pot
dovedi un instrument util inclusiv
din perspectiva evaludrii existentei
abilitdtilor necesare in vederea finalizérii
cu succes a perioadei de proba. Din
aceeasi perspectivd, transparenta pe
durata perioadei de proba este esentiala,
deoarece incetarea din motive de
necorespundere profesionald imediat
dupa finalizarea perioadei de proba
poate prezenta dificultiti in sustinerea
cazului in instantd tocmai cauzate
de comunicarea deficitard pe aceasta
perioada.

Definirea unor politici
clare si obligatorii

Actiunile intreprinse de un angajator
nu se pot rezuma doar la strategii de
promovare a imaginii sale in spatiul
public, ci trebuie ca salariatii sd poata
identifica valorile organizationale pe tot
parcursul unei relatii de munca: de la
angajare §i pana la incetare.

Un bun instrument in acest sens
il constituie reglementdrile interne,
care trebuie sd permitd transpunerea
in practica a acestor valori, precum si

implicarea si respectarea acestora de catre
intreg colectivul, indiferent de postul
ocupat. Astfel, cu titlu de exemplu, in
crearea unor astfel de instrumente eficace
ar trebui sd se tind cont inclusiv de:

® prevederearegulilor specifice privind
respectarea principiului nediscriminarii
in orice etapa a raportului de munca;

® implementarea unor reguli clare
si transparente privind evaluarea si
imbunatatirea performantelor, care sa
poata constitui fundamentul méasurilor
ulterioare;

® configurarea unor canale interne,
prin care salariatii sa isi poata
exprima nemultumirile, cu garantia
confidentialitatii si cu definirea unor
pasi clari de rezolvare a acestora, care sa
demonstreze salariatilor faptul cd acestia
sunt ascultati;

® considerarea organismelor de
reprezentare a salariatilor drept parteneri
in dezbaterea problemelor cu relevanta
pentru raporturile de munca.

In concluzie, brandul de angajator nu
are reverberatii doar in ceea ce priveste
strategiile de marketing pentru cresterea
vizibilitatii, ci esenta acestuia trebuie
transpusa in orice aspect al raporturilor
de muncd. Brandul de angajator nu
poate fi privit separat de oamenii
care compun colectivul cdruia i se
adreseaza, iar stimularea, dezvoltarea si
educarea salariatilor in spiritul valorilor
organizationale contribuie la consolidarea
pozitiei pe piatd a angajatorului.
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VERONICA OLTEANU

Totul este posibil daca ai alaturi
de tine lideri care sa te inspire
dar, mai ales, OAMENI!

de MIRABELA ANGHEL

Constructiile sunt o afacere cu si despre oameni. In PORR
Romaénia, clddirile, autostrazile, viaductele, podurile, sau
proiectele speciale sunt rezultatele muncii, efortului si
implicarii unor oameni care i§i urmeazd cu pasiune visul -
acela de a construi inteligent si durabil.

Compania PORR este insufletitd de peste 1200 de colegi,
muncitori si angajati TESA, care fac posibile cele de mai sus.
Tocmai de aceea, misiunea colegilor nostri din echipa de
resurse umane este aceea de a consolida rolul de consultant
si partener de business al omului de HR, sustindnd si
multiplicAnd succesul companiei la nivel local si international.

Intr-o perioadi in care contextul economico-social si piata
muncii ultimilor ani sunt marcate de multiple frimantari,
transformdri si provocari, relatia dintre angajator si angajatis-a
redefinit si se bazeazd din ce in ce mai mult pe pilonii definiti de
sigurantd si securitate, incredere, respect si aprecieri reciproce.

Cu o experienta de peste 150 de ani la nivel international si cu
o prezentd de 19 ani pe piata locald, in PORR Roménia, parte
a grupului PORR, credem cu tédrie cé fiecare coleg are dreptul
de a-si atinge potentialul si ca unul dintre ingredientele cheie
pentru perfomanta organizatiei este imbinarea armonioasa
dintre abordarea centratd pe oameni si cea orientatd spre
rezultate.

Pasiune, Seriozitate, Recunoastere, Umdr langa umar, Spirit
de pionierat sunt valorile care stau la baza culturii noastre
organizationale iar acestea se reflectd in comportamentele
de zi cu zi ale colegilor nostri si ne ghideaza in procesul de
selectie a noilor PORRieni.

,»Cu ce sau cum pot sé (te) ajut?” este intrebarea care defineste
abordarea echipei de management, indiferent de departament
' sau de zona de activitate. Suntem constienti de schimbarile

VERONICA ' survenite in mediul extern in termeni de amenintari si

OLTEANU, c oportunitati si rispundem prompt prin actiuni si interventii
Director Resurse cu impact in mediul intern, in randul colegilor nostri, dar si

Umane si in mediul extern.

Comunicare Ascultim an de an feedbackul colegilor nostri §i, pornind
PORR Romania de la rezultatele acestor sondaje, pe care le completam cu
obiectivele din zona de productivitate si eficienta financiara,

punem la punct strategia pe termen mediu si lung din
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perspectiva resurselor umane.

In PORR, constructiile inteligente aduc
oamenii impreunad. Aceleasi constructii
inteligente ne-au inspirat cind am definit

»casa strategiei”, sustinutd de 4 piloni
centrali: managementul talentelor si
dezvoltarea organizationala, digitalizarea
proceselor de HR, experienta angajatilor
si brandul de angajator. Fiecare dintre
acesti piloni este alcétuit din programe,
initiative si proiecte menite sa contribuie,
pe de o parte, la consolidarea perceptiei ca
PORR Romania oferd un mediu de lucru
placut si, pe de alté parte, sa pozitioneze
organizatia noastrd pe primul loc in topul
angajatorilor din sectorul constructiilor.

Din perspectiva resurselor umane
nu mai este o surpriza cd, atunci
cand vorbim despre forta de munca
necalificatd si calificatd, nevoia s-a
acutizat si metodele clasice de recrutare
si selectie trebuie completate de masuri
specifice industriei, de initiative creative
care pun accent pe experienta de calitate
oferita candidatilor.

Liceeni, studenti, proaspat - GZnel ne referim la retentia

absolventi, tineri la inceput de drum,
candidati de pe alte continente
sau din alte entitati ale grupului
PORR, cu totii sunt in atentia
noastra prin diversele programe
si actiuni pe care le deruldm anual.
Participarea la targurile de joburi
de profil, parteneriatele cu fundatii
si ONG-uri care promoveaza categoriile
mai sus mentionate si care pun in contact
candidatii cu expertii nostri PORRieni,
delabirouri sau de pe santiere, procesele
de recrutare de fortd de muncé din India
sau parteneriatele cu entititile PORR
din alte tari pentru transferul de know-
how in proiectele complexe pe care le
gestionam sunt doar citeva exemple in
acest sens.

Cand ne referim la retentia si motivarea
colegilor nostri, suntem o prezentd
activa si constantd in viata organizatiei.
Suntem constienti de faptul ca, pe
langd motivarea de natura financiara,
aspecte precum managementul carierei
si planurile individuale de dezvoltare,
planurile de succesiune, consolidarea
comunitatii interne de experti si

programele de dezvoltare personald
si profesionald pentru categoriile de
muncitori sunt puncte de interes la fel
de importante pentru colegii nostri si
care contribuie substantial la perceptia
pe care o au despre organizatia noastra.

Intr-o organizatie cu peste 1200
de angajati, comunicarea intra si
interdepartamentald joacd si ea un
rol cheie. In termeni de implicare,
angajament i wellbeing, ne concentram
peaccesarea acelor instrumente si parghii
care sa aduca oamenii impreund, sa-i
incurajeze sa-si exprime ideile, sugestiile
sau propunerile de imbunétatire, sa
impartaseasca din bunele practici sau
lectii invitate pe parcursul proiectelor
de constructii derulate si care, nu in
ultimul rand, sa-i puna in contact cu
toate informatiile relevante despre viata
sau activitatea companiei, in termeni de
evenimente, rezultate financiare, noutiti,
informatii despre proiecte noi, strategie
sau directii de actiune.

si motivarea colegilor

nostri, suntem o prezenta

activa si constanta in

viata organizatiei.

PORRa exacta (newsletterul intern
local care ajunge la toti colegii),
PORRTalks (evenimentul nostru anual
de teambuilding), Ziua Constructorului
(evenimentul intern anual dedicat tuturor
colegilor de pe santiere), campionatul
anual de fotbal (evenimentul ce aduce
impreund, intr-un cadrul informal,
colegii din toate zonele tarii) sunt doar
cateva exemple de instrumente.

Cum se reflectd toate aceste masuri
si initiative in zona de productivitate,
eficientd, rezultate si loialitate? In
formularea raspunsului la aceasta
intrebare foarte relevantd pentru orice
organizatie, am putea face apel la cifre,
statistici sau indicatori financiari.
Credem, insd, ca toate acestea palesc in
fata uneia dintre cele mai puternice si

emotionante povesti de la finalul unuia
dintre cele mai provocatoare si frumoase
proiecte finalizate de colegii nostri, lotul
1 al Autostrizii Sibiu - Pitesti. In cei
peste 22 de ani activitate profesionala,
nu mi-a fost dat sd traiesc emotii ca
acelea pe care le-am simtit, in data
de 15 decembrie anul trecut, cand cei
peste 100 de colegi au strigat la unison
»Bravo” si ,,Am reusit!”. Si nu ne-ar fi dat
lacrimile dacd nu am fi stiut povestea
ultimelor 24 de ore din spatele finalizdrii
lucrérilor. O poveste care ne-a ajutat sa
ne redefinim notiunile de spirit de echipa,
pasiune, recunoastere. Ingineri, maistri,
sefi de echipe, muncitori, manageri de
proiect, directori §i un singur obiectiv
- definitivarea montdrii parapetilor.
Umar langa umdr, au luptat cu gerul,
oboseala si presiunea finalizarii. Colegele
de la birouri au preparat sendvisuri si
ceai toatd noaptea si le-au transportat
colegilor din santier pentru a se incalzi
sia gasi energia sa termine.

Pelangdlucrarea considerata o opera

de arta in termeni de infrastructura,
lotul 1 al autostrdzii Sibiu-Pitesti,
aldturi de alte proiecte de valoare si
cu impact la nivel national, cea mai
mare realizare a colegilor nostri este
cd au demonstrat cd totul este posibil
daca ai aldturi de tine lideri care sa te
inspire dar, mai ales, OAMENI.

Cat despre dificultatea sau usurinta
cu care PORR Romania reuseste sa isi
mentind reputatia intr-o lume in care
informatia circula deja cu o viteza
naucitoare, cel mai graitor feedback
este cel pe care l-am primit zilele trecute
din partea unui partener extern, din
zona de training si consultantd, care,
la terminarea unei intalniri cu un alt
client, dintr-o alta industrie decét cea
a constructiilor, a precizat cd merge
sd se intdlneasca cu reprezentanti ai
companiei noastre. Remarca acelui client
pe care nu il cunoastem si cu care nuam
interactionat in mod direct: ,PORR este
una dintre putinele companii serioase
din industria constructiilor” vine

sa confirme si sa rasplateasca efortul
conjugat al celor peste 1200 de colegi
care au ales PORR Roménia.
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Treziti-va! Innebunim!

de LAVINIA TANCULESCU-POPA

Acesta este titlul unui film despre care va voi spune
mai multe putin mai tarziu! Deocamdata, sa vorbim
despre o serie de rezultate ale unor studii in care
zeci de mii de angajati au fost inclusi in ultimii doi
ani. Adica despre stiinta intr-o zond in care stiinta
ar fl necesar sa ocupe un loc mai de cinste decat cel
ocupat astazi, adicd pe tairamul deciziilor legate de
oameni, decizii in care organizatiile investesc bugete
enorme, insa fara prea mare documentare anterioara.

Sa incepem cu un studiu pe care Microsoft il
deruleazd pe 20.000 de angajati din 11 tari. Studiul
a fost publicat in septembrie 2022, iar una dintre
principalele concluzii a fost cd angajatii cred in
masurd de 85% ca isi fac treaba si sunt productivi
lucrand de acasd sau in sistem hibrid, iar, in acelasi

sefului? Si daca angajatul livreaza, de cele mai multe
ori, ce si cand i se cere, de ce s nu creadd ca poate
fi la fel de productiv si de acasa?

Aici as indrazni o explicatie: pentru ca nu toate
zilele si proiectele sunt la fel. Nu totul poate fi
planificat si, dacé esti platit 8 ore pe zi, e firesc s
lucrezi 8 ore pe zi, in intervalul agreat prin contractul
de muncé. Dar, daci e sa fim corecti pana la capit,
orice angajator ii asuma (sau ar trebui sa isi asume)
faptul ca acceptdnd munca de acasé sau in format
hibrid, deschide calea spre o activitate asincrona,
in care conceptul de la 9 pana la 5 nu functioneaza.
Si nu functioneazé tocmai pentru ca 9 am - 5 pm
este un interval fix, pe cAnd spatiul de acasa este
un spatiu fluid. Aici intervin tot felul de distrageri,

Orice angajator isi asuma (sau ar trebui sa isi asume)
faptul ca acceptand munca de acasa sau in format
hibrid, deschide calea spre o activitate asincrona, in care
conceptul de la 9 pana la 5 nu functioneaza

timp, doar 12% dintre managerii lor sunt de acord
cu ei. Si de la aceastd prima falie de incredere intre
angajati si manageri porneste ceea ce autorii studiului
aunumit a f1,,paranoia productivitdatii”, desfasurata
intr-un intreg ,teatru” in care angajatii isi acuza
managerii, iar managerii isi urmaresc angajatii.
Angajatii 1i gasesc vinovati pe sefii lor pentru ca i
incarcd, pe langd sarcinile zilnice, cu obligatia de a
raporta detaliat activitatea lor. Managerii spun cd
angajatii nu par la fel de productivi pe catar fi dacd
ar lucra impreuna cu restul echipei, de la birou si, cu
certitudine, nu par la fel de implicati sau prezenti in
activitate precum ar trebui sa fie. Acum, prinde orbul,
scoate-i ochii! Cine are dreptate? Cu certitudine
fiecare are dreptatea lui. Dacd seful te sund in timpul
programului pentru o sarcind urgentd (e adevarat,
neplanificatd, dar cate lucruri neplanificate nu apar
in viatd!) si tu esti in parc cu copilul sau in drum
spre mare, ce comportament ar filegitim din partea

care mai de care mai neplanificate. Bun, ar zice unii,
dar aceste distrageri apar si la serviciu. E adevarat,
i s-ar putea raspunde, dar acele distrageri sunt de
o singurd natura: de naturd profesionald, pe cand
acasa, distragerile sunt variate si acopera toata plaja
posibila de la personal (uneori chiar intim) pana
la profesional si chiar personal-profesional (cdnd
faci lucruri profesionale, dar nu pentru beneficiul
angajatorului, ci al tau personal). Iar aceasta varietate,
desi bund din anumite perspective, nu e neaparat de
doritin intervalul ce ar trebui s fie consacrat muncii
platite de angajator, in primul rand pentru cd este
creatoare de confuzie, oboseald psihicd, frustrare,
resentiment.

Am mai zis, dar md repet cu Eliade. Mircea Eliade
are o lucrare foarte interesantd despre spatiu §i timp
si despre sacrul si profanul din acestea. Doua aspecte
din aceastd lucrare mi se pare ca se pot discuta si
pot fi raportate la viata profesionald: timpul dedicat
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(sau consacrat) si pasajul de trecere. Ambele le gasesca fi
extrem de importante pentru sdnédtatea mintald sau, daca
te abafi grav si constant de la acestea, pregateste-te pentru
probleme mai degraba mai grave decat mai putin grave
de echilibru psihic. Timpul dedicat face vorbire despre
faptul ca pentru fiecare activitate ar fi absolut necesar sa
dai timpul si spatiul dedicate, programate, gindite special
si rezervate (ca si cum ai face o rezervare de sala pentru
o sedinta si te enervezi cand cineva {i-o ocupa si nu pare
a se sinchisi sa iasa la timp pentru rezervarea ta). Mai
spun si asta, inca o datd: multitasking-ul este un miraj,
o iluzie, nu faci absolut nimic bine, ci faci cate putin sau
superficial in fiecare dintre sarcinile pe care le inghesui
in acelasi minut. Da, le bifezi, dar péacélesti angajatorul.
Si, pentru ca, de fapt, te pacélesti si pe tine cd muncesti,
cand, in realitate, doar bifezi, la un moment dat, nu o sd
te mai uiti cu bucurie in oglinda la tine (asta daca mai ai
glasul constiintei activ). Si asta am mai spus-o, dar nu
am inventat-o eu: atunci cdnd revii la o sarcina dupai ce
te-ai intrerupt sau ai fost intrerupt din aceasta, creierul
trebuie sa refaca intreg traseul acomodarii cu sarcina de
la punctul zero. $i toate milisecundele acestea, adunate,
te conduc la mult timp irosit si la sentimentul ca nu ai

facut nimic cu spor.

In acelasi studiu al Microsoft se aratd ci in agenda
zilnicd a angajatilor, programarile duble (adica cele care
se suprapun) au crescut cu 46% intre 2021 si 2022 si
aproximativ 42% fac cel putin incd o sarcina (de tipul
raspuns la email sau browsing pe net sau dau cel putin
un ping) in timpul sedintelor on-line. Iar asta nu este
o forma de eficientd, adica nu va bucurati ,,ha-ha-ha,
am fécut si aia, si aia, si aia in timpul x (adicd am
fost foarte operativ)”, cici nu e un motiv de bucurie.
Dincolo de faptul cd 84% dintre angajati au ajuns sd
confirme provizoriu sau s refuze intalnirile on-line,
se uita exersarea unor comportamente de tipul celui
reflexiv, celui de asteptare, celui de tolerare a linistii,
a celui de mers normal vs. de fugd. Oamenii vor sa
facd lucrurile repede ca si scape, pentru cd, pentru
unii, noul 8 ore a devenit 6 ore, iar pentru alii, noul
8 ore a devenit 2 ore si 15 minute de munca efectiva.
Siatunci, mé intorc la aspectul etic. E etic sa muncesti
efectiv 2-3 ore si sd incasezi salariul cat pentru 8, in
aceeasi masura in care e etic (deloc, de fapt) din partea
angajatorilor sd instaleze pe laptopurile angajatilor un
program de capturd a ecranuluila 3 secunde pentru a
monitoriza activitatea acestora? Prin urmare, suntem
martorii celei mai recente vanatori de vrajitoare, pe o
scard ct mai larga si care, e posibil sa ajungd si la noi
(caci deja acestea sunt practici implementate in Statele
Unite) dacé nu ne intoarcem mai repede la serviciu.

Cu privire la ignorarea pasajului de trecere, iar
repet un lucru esential care se pierde fiacind tranzitii
scurte de tip birou-pat, bucatarie-sufragerie. Nu e
firesc, ba chiar e aducitor de confuzie si multe alte
probleme asociate, dacd te comporti ca si cum ai
putea ,,sa dormi repede”. Sau dacd ajungi sa crezi cd
dimineata se transforma instant in noapte sau iarna
in vard. Natura ne invatd cu trecerea, cu pasajul, cu
faptul cd de acasd pana la serviciu e firesc sa ajungi prin
parcurgerea unui proces si nu doar a unui moment.
Céci si lumea a fost facuta in timp (pentru unii in cateva
zile, pentru altii in milioane de ani), dar in niciun caz
intr-o clipitd. Altfel, suntem tributari gandirii magice
din copilarie cdnd singura conditie pe care trebuia sa o
indeplinesti dincolo de a rosti ,hocus-pocus!” era sa ai
o crenguta de alun sau inelul Arabelei. Spatiile nu devin
instant din profane, sacre, si invers. Iar sacralitatea
spatiului de la birou {ine de consacrarea, de oferirea
unui anumit tip de activitate lui si doar lui. Mai pe
romaneste, daca amesteci borcanele nu e bine, iar daca
te joci de-a confuzia intre spatiul de munca, spatiul
de joc, spatiul de relaxare si spatiul intim, al refacerii,
care presupune uneori regresie, iar nu e bine. Pentru
cd, in noi se petrece balansul acesta intre copilarie si
varsta adultd, intre principiul placerii si cel al realitatii,
dar nu instant. Daca ramai in leagan (adica acasd), e
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foarte nenatural sd {i se ceard s fii adult, adica
sd iei uneori decizii de milioane de euro. Precum
nu e bine sa crezi cd, de fapt, poti impica si capra
si varza, cel putin nu pe termen lung. Nu poti
si cu buzele unse si cu slanina-n pod! E necesar
sa separi lumile, spatiile, vietile si sa fii capabil
apoi, de la nivelul claritdtii obtinute, sa le pui
impreunad stiind ce, carei lumi apartine. Asa
esti bine si linistit, altfel, e zgomot si haos in
tine. Esti ca un ocean primordial ale cdrui ape
nu s-au despartit ca sa faca loc paméantului pe
care sa ajungi sa poti sd-ti tragi sufletul.

Si care sunt pana la urma solutiile, pentru ca sa
nu ajungi la anxiolitice sau antidepresive, cdnd,
ai putea, de fapt, si le eviti in problemele care
tin de activitatea ta profesionald?

Dau céteva sugestii punctuale si cine are urechi
sa le auda si ochi sd le vada, sa le audd i si le vada:

1) Intoarcerea la birou, in intregime, cici
angajatii nu trebuie doar sa isi facd treaba lor si
gata. Einu sunt §i nu ar trebui scindati de campul
in care ar trebui sa existe si in care si din care si
ceilalti colegi ar trebui sa invete, sa se dezvolte, sd
se capaciteze reciproc. Pentru cé doar in relatie
oamenii se modeleaza si se dezvolta plenar. Altfel,
devin enclavizati, cu priviri uni-directionale,
incapabili de cizelare impreuna si de schimb
social. Sd nu uitdm cd cei mai afectafi de munca
remote sunt tinerii de pana in 30 de ani care nu
au cum si invete, sd fie insotiti de la distanta.
Meseriile se furd, vrem sau nu vrem sd admitem
acest lucru. Juniorii au nevoie de intoarcerea
la birou pentru cd au de invatat, iar seniorii au

2) Cresterea claritatii sarcinilor si mdsurilor
de evaluare a performantei, evitarea
ambiguitdtii si conflictului de rol. Aici este
destul de mult de discutat, dar repetim ceea
ce am mai spus si cu alte ocazii. Fisele de
post, specificatiile postului, rotatiile pe post,
modelarea si remodelarea postului, planurile
de carierd, planurile de succesiune, formularele
de evaluare a performantei si potentialului,
schemele de salarizare, nu sunt niste cuvinte
goale si nu ar trebui s fie niste hartoage pe
care angajatorul le face pentru cd asa ii cere
legea. Sunt niste documente strategice, care ar
trebui sd con{ina informatii care trec dincolo de
hértia care suporta orice. Sunt directii de lucru
pentru angajat si promisiuni pentru angajator
cd activitatile se inlantuiesc armonios si ,,nu
cad haine printre scaune”, adica nu exista zone
neacoperite de matricea de guvernanta. Din
nou, e mult de spus, dar nu de spus are nevoie
angajatorul, ci de reamintire. Mai ales cd acest
lucru te-ar pune in situagia de a sti, in permanenta,
ce proiecte noi (sau chiar posturi noi) poti crea
pentru a desprafui activitatea pe care angajatii
(mai ales cei tineri), se plictisesc la un moment
dat sa o faca.

3) Tot Microsoft concluzioneazd asupra unui
fapt esential, care, desi nu e nou, e mereu uitat:
oamenii se vor intoarce la serviciu pentru alfi
oameni. Pentru ca si isi intdlneascd mentorii
(daca existd: atentie la managerii care cred cd
au terminat cu invatatull), sa isi cunoasca si sd
se valideze constant cu colegii (omologi) si sd

E necesar sa separi lumile, spatiile, vietile si sa fii capabil
apoi, de la nivelul claritatii obtinute, sa le pui impreuna
stiind ce, carei lumi apartine.

nevoie de intoarcerea la birou, pentru a invita
pe altii. Este, insd, si mai grav nu doar ca, asa
cum aratd un studiu al Asociatiei Psihiatrilor
Americani, desfisurat in mai 2021, 73% dintre
angajatii cu vérste intre 18-44 de ani, care
lucreazd de acasd raporteaza acuze grave legate
de sentimentele de izolare i singuratate, iar 17%
dintre acestia spun cé simt acest lucru constant,
dar si cd40% dintre persoanele intervievate sunt
ingrijorate de consecintele negative pe care le-ar
avea in cazul in care angajatorul ar afla cd au
apelat la sprijin specializat pentru gestionarea
problemelor de sandtate mintala.

nu piarda legdtura cu prietenii pe care si i-au
facut la serviciu. Mulfi ar spune ci la serviciu
vii sd livrezi, nu sd iti faci prieteni. Lasati-i sd
zicd: intre 75-82% dintre tinerii (18-40 de ani)
intervievati spun ca acesta este motivul pentru
care vin la serviciu.

Prin urmare, sa revenim la filmul despre
care vd spuneam la inceput: daca nu vreti sé fiti
scenaristii, regizorii §i actorii acestui film, cititi
studiile, reflectati si actionati in consecintd. Céci
de drumul péna la serviciu scapati intr-o ora,
hai doud ore pe zi, dus-intors. De problemele
cu capul, s-ar putea sd nu mai scépati niciodata!
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TWO FACES OF LEADERSHIP

e

Humanshi

de Raymond Marin

New York, ora 8:30, o zi frumoasé de
ianuarie 2023, cativa angajati ai unei
mari companii de tehnologie se aduna la
intrarea principald. Sunt un pic zgribuliti,
dar bucurosi de ziua lor cu prezenta fizica.
Altii, acasa fiind, isi pregatesc notitele in
bucitérie inainte de primele meeting-uri
online.

Compania, una prestigioasd, cu
o culturd avangardista, potrivita
Millennials si Gen Z, promoveaza un stil
de management in care Omul este privit
ca Om, cu atentie la potentialul fiecdruia,
cu flexibilitate si tot arsenalul de political
correctness pus la punct. Model pentru
intreaga piata.

John aseaza badge-ul in dreptul
cititorului de pe turnicheti si surpriza!
Nu se intdmpld nimic. Becul raiméne rosu.
John suni la security sa clarifice si cineva,
inloc sa-i raspundd, i face legatura la HR.
Cu o tentativd nereusitd de empatie, una
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dintre colege ii spune cd nu e o problema
tehnicd si ca, de fapt, este concediat, cu
incepere chiar de azi. Mai tarziu are
parte de o discutie telefonica ceva mai
asezatd in care afla ca are un pachet de
concediere cu 3 salarii compensatorii si
cam atat. John, pe numele lui on, venit
din Timisoara, are o vizd de munca si,
conform legislatiei, trebuie sd iasd din
tard in maximum 60 de zile, chiar daca
viata lui acum este total ,,mutatd” aici,
la New York.

Carmen lucreaza de acasd azi. Tocmai
si-a lasat copilul la scoal si s-a intors
pentru primul meeting. E aici de 3 ani
impreund cu sotul ei care lucreaza si el
la o altd companie de technology. S-au
asezat bine, si-au ficut viata aici aldturi
de prieteni si primul lor copil.

Pe la ora 9, primeste un apel de la HR
care o anunta cd e concediatd, cu un
pachet de 3 salarii compensatorii si, la

randul ei, trebuie si paraseasca tara in
maximum 60 de zile. Desi sotul lucreaza
in continuare aici, desi copilul e aici la
scoald de 2 ani.

Oamenii dau mai
mult si mai mulit
pe cat de mult si
profund sunt priviti
ca oameni din partea
companiei

Oare ce se va intampla cu vietile celor
doi si ale familiilor lor? Este asta oare o
intrebare pe care merita o companie sa
si-o puna azi, mai mult decat in trecut?

Valul de concedieri din Tech era
oarecum inevitabil, privind cu lentilele
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groase ale bursei. Valul de proiecte mai mult
sau mai putin inovative pentru care s-au facut
angajari masive in ultimii ani a venit la pachet
cu realitatea cd multe idei sunt incé inaintea
vremurilor sau doar nepotrivite. Si atunci,
eficienta si nevoia de profit a actionarilor face
necesard existenta acestui val de concedieri, de
care s-a mai scris, desigur.

Sa nu fim ipocriti si s credem ca o companie
nu are ca principal scop profitul pentru actionarii
sai. Insd, de mai multi ani, credem ci intre profit
si 0 cauza, un scop al existentei companiilor care
se leagd de evolutia noastra, de binele comun,
poate sau chiar trebuie sd existe o strdnsa legatura.

Mai credem cd modelul Ford de inceput de
secol 20 este depdsit si cd omul este, in sfarsit,
privit cu adevérat ca om i nu ca resursd materiald
imediat inlocuibilé la cea mai micd adiere de vant.

Dar, daca nu suntem ipocriti, suntem oare
creduli? Este nevoia de profit si eficientd atat de
mare incét sd nu mai conteze nici macar modul
in care concediezi oamenii? Si din partea cui vine
asta? Din partea celor mai respectabile companii
de tech...

Am imprumutat numele acestui articol de la un
om al carui discipol sunt, in privinta modului in
care intelege si practicd de zeci de ani Leadership,
Mike Popa. Dacé nu il stiti, il gasiti repede online.

Conform acestei practici, oamenii dau mai
mult si mai mult pe cat de mult si profund sunt
priviti ca oameni din partea companiei. Nu e o
abordare idealista, nici una simplistd, ba e chiar
foarte greu de dus pentru cei care nu-si doresc
sa creasca, s evolueze ca indivizi.

Insd pentru ceilalti este un mod de lucru in
care pasiunea si creativitatea si pofta de viata se
regisesc din plin. Pentru ca omul are libertate
si responsabilitate in acelasi timp, flexibilitate
intr-un cadru bine definit, respect si spatiu de
exprimare.

El numeste asta Humanship. Da, nu o mai
numeste Leadership ci chiar asa, Humanship.

Omul e in centrul atentiei companiei, cu o
abordare complexa in care HR-ul si Leadership-
ul si fiecare strat de management cautd sd
dezvolte cu adevirat talente, creeaza un spatiu
in care omul vine cu bucurie sé-si traiasca plin
de sens acel 40-50% din timpul vietii active.

Opinie de final

Dintr-o perspectivd de business pragmatica,
e clar ca relatia companiei cu angajatul trebuie
sd duci la productivitate si profit. Insa azi, cu

RAYMOND
MARIN,
Managing
Partner Marco
Polo Central &
Eastern Europe

Millennials, Gen Z si ce mai urmeaza, modelul
vechi nu mai merge. E nevoie de Humanship.

Indiferent de dimensiunea si complexitatea
companiei, de industrie sau geografie, noile
generatii sprijinite de tehnologie forteaza o
schimbare de substanti, deja de ceva vreme. In
cazul majoritatii corporatiilor pare ca mesajul
nu e incd pe deplin inteles.

Insi oameni ca Ion si Carmen vor cere
mai mult decat o concediere seaca lipsitd de
umanitate. Mult mai mult.

Cum ajungem acolo? Nu ma voi erija intr-un

guru al solutiilor pentru o asemenea schimbare.

Cred ci ele sunt, de fapt, aici de ceva vreme
si multi dintre noi le stim, sau mécar stim pe
cineva care le stie.

Cred cd e nevoie insé de decizie si determinare
din partea noastrd a tuturor, cei care detin sau
conduc organizatii, consultanti si specialisti si
chiar angajati.

Conform teoriei curbei de adoptie a inovatiilor
(dacd mai putem numi asta inovatie) ne trebuie

»innovators” si ,,early adopters” si poate cd avem
citeva companii, cativa lideri cu cap si suflet.

Insi ,Early majority” creeaza si impinge valul
de schimbare in mod decisiv.

Poate ca e momentul sd impingem acest val
pentru a ne muta real si definitiv intr-un nou
mod de a face business.
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Pur si simplu...
un loc de munca bun

Ce anume din ,bucdtdria”
organizationald urca un simplu loc de
munca la rang de loc de munca bun?
Este o intrebare pe care mi-am
adresat-o adeseori, trecand prin zeci
si zeci de organizatii in fiecare an si
conducédnd propria mea companie
de peste 20 de ani. Inainte de a avea
propria mea companie, am fost in alte
doud locuri in care am condus echipe
si in care mi-am incercat abilitatile de
leadership. Am invitat si am citit mult
despre leadership. Si fac asta continuu,
incercand sa inteleg din ce in ce mai mult
despre alchimia acestei relatii care poate
face oamenii sé stea mult timp aldturi de

74| CARIERE

de MADI RADULESCU

tine. Pentru ca, una dintre ipotezele de
la care eu pornesc este ci, daca oamenii
stau mult timp aldturi de tine, acela este
un loc in care se simt ca acasa... Este un
loc de munca bun.

Existd multe stereotipuri sau idei care
se vehiculeaza in piata fortei de munca
in legdtura cu numdrul de ani pe care

»trebuie” sd-l petreci intr-o anumitd
companie pentru a putea sa iti dezvolti
o cariera sau dacd este bine sau nu ca
la un anumit numar de ani sa schimbi
locul de munci pentru a nu riméane
blocat, din perspectiva dezvoltarii. Cred
cd acestea sunt stereotipuri, pentru cd
sunt foarte multe companii de succes

in care oamenii lucreazd si cate 20 sau
30 de ani, nefiind vorba doar de membri
ai Generatiei X. Sunt deja suficient de
multi Millennials care au implinit 12,
poate 15 ani intr-o companie, trecand
prin mai multe roluri si dezvoltdndu-
se permanent in proiecte noi. Mai mult,
studiile facute in ultimii ani pe baza
interesului pentru fenomenul de ,,Great
Resignation” aratd cd s-a conturat deja
fenomenul , The great disappointment”
si reactia de abandon s-a diminuat pe
fondul schimbiérilor in plan economic,
schimbari care aduc mari semne de
intrebare in legaturd cu conturarea
unei noi crize financiare, importante
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saunu. In plus, se discutd din nou despre
tendinta ,lifetime employment”, aparent
curios in conditiile in care Generatia X
este in acest moment in proportie de
35 - 40 % din totalul fortei de munca,
Millennials au depasit 50% si vine
puternic din spate generatia Z care are
altd preferintd de munca si de viatd,
fati de cele de dinainte. In acest mix de
preferinte si tendinte existd oare un profil
universal al unui loc de munca bun? Ce
este comun in toate acestea si ne-ar ar
putea ghida pentru a putea gindi actiuni
si solutii concrete?

Coerenta

Unul dintre fenomenele pe care le
putem recunoaste usor in organizatii
este lipsa de coerenta intre ceea
ce sustinem si ceea ce se intampla
in realitate. Nu sustin cd nu exista
justificare pentru abaterile de acest
gen, deoarece presiunile si ritmul de
business si de viatd sunt uneori complet
incontrolabile. Dar nu justificarea este
ceea ce ne lipseste.

In foarte multe companii se dau
mesaje de la varfinlegatura cu echilibrul
personal, cu dorinta reducerii de ore
suplimentare sau a stresului, se fac
inclusiv investitii in a aduce speakeri
inspirationali care sd le vorbeasca
oamenilor despre nevoia de echilibru. $i
da, cred ca un loc de munca bun este un
loc de muncd in care poti avea si o viata
personala si poti avea si prieteni la locul
de munca cu care sa impartasesti atat
efortul de zi cu zi cat si timpul tau liber.

Realitatea contrazice aceste lucruri, in
momentul in care acelasi management
de la varful organizatiei creeazd
presiune continua prin cerinte care sunt
permanent urgente, care nu se aliniazala
realitatea din calendarele si din efortul
echipelor lor, solicitind o permanentd
reprioritizare. Apare, in acest fel, o lipsd
de coerentd intre ceea ce sustinem si ceea
ce facem si, chiar daca existd o ratiune
puternica in spatele fiecare cerinte
manageriale, oamenii din organizatie
vad mai degraba lipsa de coerenta decat
inteleg aceste ratiuni. Rezultatul este
cd, pe langa stres si presiune, apare

MADI RADULESCU
MCC, MBA, Managing Partner
MMM Consulting, facilitator, trainer
si coach de echipd cu peste 25 ani
de experientd de lucru cu leaderi in
companii mari, multinationale

confuzia in legdtura cu ceea ce este cu
adevarat important si scade increderea in
preocuparea reala a managementului in
privinta sandtatii organizationale.
Lipsa de coerenta in mesaje este una
dintre sursele cele mai puternice de

scadere a angajamentului in organizatii.

Oamenii acordd mult mai multd atentie
la ceea ce fac liderii decat la ceea ce spun
liderii. Existd inclusiv studii empirice
care demonstreaza ci echipele care au
sefl ce se dovedesc lipsiti de coerenta
in mesaje si comportamente sunt mult
mai stresate si le este dificil sa livreze
performantd pe termen lung.

Consecventa

Consecventa in decizii aldturi de
perseverenta in mentinerea unui curs
de actiune sunt doud elemente esentiale

pe care oamenii le cautd la liderii lor.

Un loc de munca bun este acela in care
cel care te coordoneaza are ridbdare si
este consecvent in sprijinul pe care ti-l
oferad pentru a invita si a te adapta la
cerintele organizatiei. Mai ales pentru

cineva nou venit, care inca nu intelege
toate regulile locului si care abia incearca
sa construiasca relatii cu echipa si cu
cel care conduce respectivul loc de
muncd, consecventa in comportamente
si in decizii cresc covarsitor viteza de
adaptare si de integrare. Cu atat mai
mult la inceput, cdnd oamenii nu stiu
sa evalueze corectitudinea sau valoarea
unor decizii sau moduri de actiune,
prea multe schimbari din mers creeazd
demotivare si confuzie.

Desigur, intr-un mediu de lucru atat
de dinamic si de complex, schimbarea
din mers este o cerintd si nu vorbim de
deciziile de business aici, ci vorbim de
modul de lucru cu cei pe care ni-i dorim
in echipele noastre.

Transparenta

In ce fel transparenta face un loc de
muncé sé fie dorit? Pentru ci nu accesul la
orice fel de informatii determina nivelul
de transparenta si gradul de deschidere
si onestitate pe care oamenii il percep
in momentul in care li se impartasesc

»de ce-urile” organizatiei si ale muncii
lor. Cand oamenii percep onestitate si
deschidere, nu se simt manipulati si
folositi, simt cd vin intr-un loc in care
isi pot exprima opiniile si pot contribui,
inteleg motivatia din spatele a ceea ce li
se cere, au sentimentul de incluziune si
de echitate.

Discutiile repetate in spatele usilor
inchise sau excluderea anumitor oameni
in diferite situatii care apar la locul de
munca reduc siguranta psihologica a
acelui loc. Poate nu ne vine s credem,
dar lipsa de transparentd interna a unei
companii fata de angajatii sdi este foarte
transparenta din exterior si se vede de
la distanta. Oamenii percep lipsa de
transparentd si, chiar daca nu vorbesc
despre ea exact in acesti termeni, sfarsesc
prin a-si descrie locul de munca ca pe un
loc in care trebuie sa stai in banca ta si
sa faci strict ceea ce ti se cere, fird a avea
acces la o privire de ansamblu. In esenta,
un loc lipsit de transparentd si lipsit de
principii clare pe care le poti vedea si
intelege din prima zi cdnd pasesti acolo,
nu are cum sé fie un loc de munca bun.
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Bunastarea holistica.
Adaptarea la nevoile si prioritatile n
schimbare ale fortei de munca de astazi

Piata muncii de azi este un peisaj
complex si in continud evolutie, cu noi
tendinte si inovatii ce apar, practic, in
fiecare trimestru. De la ascensiunea
munciila distantd, trecand prin cresterile
salariale (deja asteptate ca pe ceva natural),
migrarea crescutd intre locurile de munca
si pana la accentul sporit pe noile nevoi
ale angajatului, angajatorii de astazi se
confruntd cu o gamd larga de provocari
si oportunitéti atunci cAnd vine vorba de
atragerea si pastrarea oamenilor.
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de OANA BOTOLAN

Una dintre cele mai semnificative
tendinte in forta de muncd modernd
este importanta si implicarea tot mai
mari a generatiilor Y si Z. Aceste
generatii mai tinere aduc o perspectivi
noud la locul de muncd, cu accent pe

flexibilitate, bundstare si leadership etic.

Prin intelegerea valorilor si asteptarilor
acestor generatii, angajatorii pot crea
un mediu de lucru care si favorizeze
implicarea, productivitatea si inovarea.

Unul dintre modurile cheie in care

milenialii si Generatia Z difera de
generatiile anterioare este accentul pus
pe flexibilitate. Pentru acesti angajati
tineri, locurile de munca traditionale
de la 9 la 6 la birou nu mai reprezintd o
reguld sau o norma. Ei prioritizeazd mai
curand libertatea de a lucra de oriunde,
la orice ora si pe orice dispozitiv. Acest
nivel de autonomie le permite si-si
echilibreze mai bine viata personala si
profesionald, ceea ce duce la o satisfactie
sporitd la locul de munca si la o stare de
bine generala. Evident, aranjamentele de
lucru flexibile pot fi benefice si pentru
angajatori, ajutdndu-i sa atragd talentele
de top, sd pastreze angajatii valorosi, dar
si sd reduca din cheltuielile cu chirii si
consumul de energie, sau sd largeascd
numarul de candidati buni, angajand
si oameni din alte orase sau chiar tari.

Ce face insd ca un angajator sa fie
perceput ca flexibil, difera destul de
mult in functie de industrie si de tipul
de post. Si aici frumusetea este in ochii
privitorului. Degeaba are un angajator
programul flexibil, daca nu permite
si lucratul de acasd, de exemplu. Sau
degeaba are implementat sistemul de
lucru hibrid 50%- 50%, daca majoritatea
competitorilor permit 70%-30%. Si
exemplele pot continua, mai ales in
zonele legate de viteza de luare a deciziilor,
incurajarea inovatiei, comunicarea in
echipa si pe verticald etc.

Tot legat de flexibilitate dar mai ales
de respect si adaptare, pentru un angajat
poate s fie destul de evidentd realitatea
din companie chiar de la momentul
recrutdrii. Viteza de raspuns, modul in
care se transmite raspunsul, modul de
desfisurare a interviurilor si absolut toti
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pasii din proces dau o noti pe care candidatii stiu
deja sa o calculeze extrem de rapid. As putea si
dau exemple de companii care in 24 de ore vor
raspunde tuturor candidatilor pe fiecare etapa
din proces, cu flexibilitate si atentie la nevoia
fiecdrui individ. As putea, de asemenea, sa dau
si exemple de companii cu intentii minunate,
cu oameni foarte capabili si proiecte extrem de
ofertante, unde un candidat care anunta cd este
implicat in alte procese deja poate sa astepte si
2 sdptamani pand primeste feedback sau pana
este implicat in proces.

Un alt considerent important pentru
angajatorii din ziua de azi este buniastarea
angajatilor lor. Milenialii si ,,zoomerii” sunt
deosebit de atenti la importanta unei bunastari

»holistice”, care include aspecte fizice, sociale,
financiare, comunitare si profesionale. Ei doresc
sa lucreze pentru organizatii care le sustin
bunastarea si 1i ajuta si-si atingd obiectivele
personale si profesionale, iar acest lucru poate
include o gama largd de initiative, de la resurse
de sdnatate mintald si programe de wellness la
educatie financiara si implicare in comunitate.

Desigur ci si aici este mare nevoie de adaptare
din partea companiilor - adaptare la nevoile

ar filipsa favoritismelor sau a volumului de lucru
alocat inegal intre membrii unei echipe, sau chiar
la glumele aparent nevinovate care creeazd un
mediu extrem de negativ.

Péana si diversitatea si incluziunea - concepte
privite ca fiind mai curind ,vestice” pana de
curand, sunt, de ceva vreme, priorititi pentru
aceastd generatie de lucrdtori si in Roménia.
Datorita lucrului intr-un mediu mai divers, dar
si experientelor prealabile mai dese ca pand acum
cu etnii sau regiuni diferite, generatiile noi
doresc s lucreze intr-un mediu care apreciaza si
respectd diferite perspective, medii si identitati -
iar acest lucru este interesant si atractiv pentru ei.
Desigur cd statistica ne arata si cum companiile
care acorda prioritate diversitatii si incluziunii
nu doar cd atrag talente de top, dar beneficiaza
si de 0 gamd mai larga de idei si perspective,
ceea ce duce la mai multd inovatie sila rezultate
mai bune.

Nu in ultimul rand, milenialii si generatia Z
sunt dornici de oportunitati de invétare si de
crestere. Ei doresc sa infrunte noi provocdri,
sd invete noi competente si sd avanseze in
cariera. Angajatorii care investesc in dezvoltarea
angajatilor lor nu numai ca isi cresc ratele

Nu doar tinerii valorizeaza o cultura bazata pe
leadership etic, ci absolut toti angajatii,
indiferent de varsta.

reale ale angajatilor si mai ales aici nu existd
reteta perfecta. Pentru unele echipe va fi, de
exemplu, cu adus un chef la birou care si
pregateasca meniuri cool, pentru altele insd
va fi cu ore de terapie sau cursuri de parenting.

In centrul multora dintre aceste valori
se afld conceptul de leadership etic. Tinerii
doresc sé lucreze pentru lideri care sunt onesti,
transparenti si responsabili si se asteaptd ca
angajatorii lor sa actioneze in interesul societatii
si sa se alinieze la propriul lor cod moral.
Companiile care prioritizeaza leadershipul etic
au mai multe sanse sd construiasca incredere si
loialitate cu angajatii lor, ceea ce ducela o culturi
mai puternica si la rezultate mai bune ale afacerii.

Interesant este ca nu doar tinerii valorizeaza
o culturd bazata pe leadership etic, ci absolut
toti angajatii, indiferent de varsta. Iar dacd ne
uitam la eticd in sensul mai subtil al termenului,
ajungem iar la principiile morale de baza - cum

de retentie, dar observa si o imbunatatire a
performantelor si a inovarii. Acest lucru poate
include initiative precum programe de mentorat,
oportunitati de formare si dezvoltare, precum si
feedback si evaluari regulate ale performantei.

In concluzie, avem de-a face cu un grup divers
si multigenerational, fiecare cu propriul set unic
de valori si asteptdri. Doar intelegand priorititile
generatiilor Millennials si Generatiei Z, putem
crea un mediu de lucru care si favorizeze
implicarea, productivitatea §i inovarea - iar
asta presupune invatare. O organizatie in care
sa exista ,pe bune” o cultura bazata pe invétare
cred cd este singura sansa de succes pe termen
mediu si lung. De la aranjamente de lucru
flexibile pand la leadership etic si un accent pe
bunistarea holisticd, cheia succesului la locul
de munca modern este adaptarea la nevoile si
prioritatile in schimbare ale fortei de muncé
de astazi.

OANA BOTOLAN,
Managing Partner
Cteam Human Capital
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Cq n_lersul pe
bicicleta...

de SIMONA CHESARAICU

Ca si mentinem o bicicletd in echilibru,
este nevoie si pedalam continuu, poate cu
viteze diferite, cu ritm variat, dar miscarea
trebuie si fie continua. Altfel, bicicleta nu
ramane in picioare.

Atunci cind cautim si intelegem ce
inseamnad ,,noul work-life balance” in

»noulnormal” sau cum araté echilibrul intre
viata profesionald si cea privati in noile
contexte de munca, pare cé ce aflim imediat
este faptul cd totul se schimba foarte rapid
si de multe ori radical.

Intr-o perioada in care totul este ,,altfel”

si in care pare cd singura constantd este
schimbarea, in care cifrele care arata cati
dintre angajati au ajuns in burnout sau
acuzd o anxietate crescutd orialte probleme
de sdnatate mentald sunt tot mai mari de
la o statisticd la alta, cred ca este foarte
important sd ne uitdim cu interes autentic si
curiozitate la ce ni se intAmpld si la ce avem
nevoie pentru a gasi si pastra un echilibru.
Sivorbim, de fapt, despre echilibrul in viatd,
de armonie, de sandtate si o calitate buna
a vietii.

$i cand spun sd ,,ne uitim” ma gandesc
la angajati si la angajatori, in egala masura.
Calitatea vietii, sinatatea mentald si fizica nu
sunt aspecte care depind exclusiv de angajat,
angajatorul joacd si el un rol esential. La fel
ca in relatiile de cuplu sau de familie, nu
este un singur membru responsabil de ce se
intdmpla in acea relatie, in acea familie, este
vorba despre interdependenta si colaborarea
dintre toti cei implicati in relatie.

Din perspectiva individuald, a
angajatului, munca/job-ul/ activitatea
profesionala este o parte din viatd, o
dimensiune semnificativd, dar doar una

dintre ele. Este una dintre componentele pe
care trebuie sd actiondm constant - poate
una dintre pedalele bicicletei - sa 0 impletim
cu celelalte dimensiuni din viata noastra,
pentru a mentine un echilibru dinamic
in fapt.

Si acesta ar fi primul pas la care ma
gandesc si stiu cd este atat de util - sd ne
uitdm foarte curiosi la tot tabloul vietii
noastre, sa il vedem ca pe un intreg, nu ca
pe buciti ce par ci nu sunt conectate intre
ele, dect ca succesiune in timp.

Sé intelegem ce loc are jobul/ activitatea
profesionala in viata noastrd, care este
sensul pe care il gasim sau cdutam in viata
profesionald, cum ne setim relatia cu
munca in sine, cum ne-am ales jobul, cat
este vocatie sau pasiune in munca noastrd,
la ce nevoi raspunde munca si ce asteptéri
avem. Este responsabilitatea noastra si ne
punem aceste intrebiri, din cand in cand, si
sd cautam inauntrul nostru fiecare raspuns.
Ca toate celelalte lucruri, si raspunsurile
noastre se pot schimba in timp, de aceea este
esential ca acest exercitiu de constientizare,
de reflectare si il facem constant.

Iar dacd vorbim de responsabilitati,
as aduce in discutie si alegerile
personale, pentru cd impreuna cu aceste
responsabilitdti sunt esentiale in a intelege
cu adevirat, in mod autentic, ce inseamna
activitatea profesionald/ munca pentru
fiecare dintre noi. Ce alegeri facem, cum
ne alegem un job pe de o parte, dar si
cum relationdm cu munca, cu jobul, pe
de alta parte, este tot o alegere personald.
Cum ne pozitiondm si cum cultivim
relatia noastrd cu munca este o alegere
si o responsabilitate foarte personala.
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Si stim deja, din nenumarate studii, calitatea vietii
este influentata de satisfactia profesionald, stim cé
motivatia si angajamentul sunt influentate si de
felul in care fiecare ne raportam la munca.

Explorarea perspectivei personale este cheia in
a intelege care este locul muncii in viata noastra.
Apoi, periodic, putem face un ,,review” in care si
urmérim unde suntem in raport cu raspunsurile
la aceste intrebdri, cat de coerenti si congruenti
suntem in viata de zi cu zi cu aceste raspunsuri i
alegeri. Tot periodic e util sa facem si inventarul
responsabilititilor pe care le avem fata de ceilalti,
al sarcinilor si proiectelor pe care nile asumim pe
o perioadd de timp si cum reusim sd impletim toate
aceste ite in fiecare zi.

Vom sti apoi, fiecare, individual, ce avem
nevoie sd facem, cum anume si cand, ca sa gasim
si mentinem echilibrul. Vom sti cum sa impletim
aceastd dimensiune cu viata de familie, cu timpul
personal, cu activitatile din afara jobului.

Daci in viata privatd, personald, de familie, avem
ragazul si responsabilitatea sa facem alegeri, sa

Dincolo de metafore, in mentinerea unui ,work-
life balance”, angajatorul este responsabil pentru
asigurarea unui mediu de munci sanatos, a unei
culturi organizationale care incurajeaza si cultiva
echilibrul si armonia.

In ultimii 2-3 ani, angajatorii au experimentat
provocari mult peste ce si-ar fi imaginat, poate,
acum 5 ani, schimbdrile nefiind inca incheiate.
Se vorbeste mult despre trendurile din 2023, de la
munca hibrid si remote la supravegherea angajatilor
in noile conditii de munca, de la instrumente
pentru un mediu colaborativ in spatiul digital,
online pand la flexibilitatea orelor de munca si
saptaména de 4 zile. Sunt elemente de noutate,
care provoaca angajatorul s facd eforturi pentru
a gasi flexibilitatea si abilitatile de adaptarela ,,noul
normal”, de a crea si inova pentru a tine pasul
cu viteza uluitoare cu care se schimbé mediul de
business sau activitatea.

Si pentru angajator gasirea echilibrului este
o responsabilitate si o alegere. Angajatorii vor fi
atractivi dacd vor reusi sa creeze acel context care sd

Daca pastram metafora cu mersul pe bicicleta,
relatia cu angajatorul este ca un drum cu doua
benzi, pe care se circula in ambele sensuri.

prioritizam binele si armonia, la fel ar trebui sa
ne raportdm si la munca. Ni se spune ca o relatie
frumoasd, sandtoasa, necesita implicare activa
constantd — construim si cultivim permanent
relatiile importante din viata noastrd. Acelasi
principiu este valid si cand vorbim despre relatia
cumunca.

Un alt element al acestui tablou este angajatorul

- unde ne desfisuram activitatea profesionald, cu
cine, care este mediul si cum afecteaza/ influenteazi
acesta viata noastrd.

Daci pastram metafora cu mersul pe bicicletd,
relatia cu angajatorul este ca un drum cu doud
benzi, pe care se circuld in ambele sensuri. Pe langa
miscérile constante pe care trebuie si le facem ca
sd mentinem bicicleta in mers, mai sunt o serie
de aspecte care intervin - de la directia de mers
pand la calitatea drumului si conditiile climatice
ori la ceilalti participanti la trafic. Si aici intervine
responsabilitatea angajatorului - el este cel care
intretine drumul, seteazd directia i regulile de
circulatie, se asigura cd participantii la trafic au ce
este nevoie pentru a putea circula.

raspunda nevoilor angajatilor de adaptarela aceste
schimbiri ce se produc cu viteza a sasea. Valorile
care stau ca piloni ai culturilor organizationale
sunt alegeri la indeména angajatorului — dintre
acestea apare tot mai frecvent in discutie respectul
si flexibilitatea, deschiderea catre noi modalitéti
de a se raporta la munci si la relatia cu angajatii.

In responsabilitatea angajatorilor este si creeze
un climat de siguranta psihologica in mediul de
lucru (nu mai vorbim de ,,locul de muncd” deja,
ci de ,mediul” de muncd), sa incurajeze si sa
cultive un dialog deschis si autentic cu angajatii,
mentinand in acelasi timp limitele unui cadru clar
si transparent, care sé fie propice obtinerii unor
rezultate asteptate.

Despre provocarea mentinerii unui work-life
balance vorbim dintotdeauna, cu mult inainte de
pandemie sau schimbarile majore aduse in felul in
care lucram acum, de fapt. Si acum 50 sau 20 de
ani era o provocare pentru multi dintre noi. Este,
la fel ca toata viata noastrd, un proces continuu
de cautare a echilibrului. Ca mersul pe biciclets. ..
Totul este o célitorie!

SIMONA CHESARAICU

Psiholog clinician,
psihoterapeut. Dupd
aproape 20 de ani de lucru in
mediul corporatist, Simona
a decis cd e timpul sd facd
o schimbare majord. In
cdutarea echilibrului, a
claritdtii si a linistii in
minte si emotii, a ales
practica mindfulness. A
urmat cursuri si a obtinut
certificdri, devenind
trainer autorizat de Center
for Mindfulness, UMass
Memorial Health si Oxford
Mindfulness Centre pentru
programele: Mindfulness
Based Stress Reduction,
Mindfulness Based Cognitive
Therapy, Mindfulness
in the Workplace,
Mindfulness for Life.
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Valorizarea si respectul
angajatilor intr-o organizatie
Angajatul ideal vs

angajatorul ideal

de MIHAELA RUS

Valorizarea si respectul angajatului
intr-o companie sunt doua aspecte
cruciale care contribuie la cresterea
productivititii, a loialitatii si a satisfactiei
angajatilor. O companie care isi trateaza
angajatii cu respect si ii valorizeaza
contributiile, va avea o echipd puternicd
si motivata, care va lucra cu mai multd
pasiune si dedicare. In acest text,
voi explora mai detaliat importanta
valorizdrii si respectului angajatului
intr-o companie, precum si strategiile
eficiente pentru a le imbunatéti.

Valorizarea angajatului intr-o companie
inseamna ca acesta este recunoscut
si apreciat pentru munca sa. In mod
specific, se referd la faptul ca angajatorul
isi recunoaste echipa si 1i acordd un
sentiment de valoare i importanta. Acesta
poate fi exprimat prin diverse modalitéti,
inclusiv feedback pozitiv, recunoasterea
performantei remarcabile, promovarea in
cadrul companiei sau oferirea de beneficii
si oportunitati de dezvoltare profesionala.

Respectul angajatului este, de asemenea,
foarte important intr-o companie.
Angajatorii trebuie sid se asigure cd
angajatii sunt tratati cu respect si cd li
se oferd oportunititi egale de dezvoltare
si progres. Acesta poate fi exprimat
prin modalitdti precum implicarea in
procesele decizionale ale companiei,
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respectarea drepturilor si privilegiilor
angajatului si evitarea discriminarii pe
baza originii etnice, sexului, religiei sau
altor caracteristici personale.

Existd o serie de beneficii pentru
companiile care valorizeaza si respectd
angajatii. In primul rand, acestea vor fi
mai competitive pe piata muncii si vor fi
mai atractive pentru angajatii talentati si
calificati. Angajatii valorizati si respectati
sunt mai loiali companiei lor si au o mai
mare probabilitate de a riméne cu aceasta
pe termen lung. In plus, angajatii motivati
si multumiti sunt mai productivi, ceea ce
poate contribui la cresterea profitului si
a succesului companiei.

In cazul in care compania nu isi
valorizeaza si respecta angajatii, acestia
pot fi tentati sa caute alte oportunitati de
angajare. De asemenea, angajatii care nu
sunt respectati pot fi mai putin motivati
si mai putin implicati in proiectele
companiei, ceea ce poate avea un impact
negativ asupra productivitatii si calitdtii
muncii.

Pentru a imbunatati valorizarea si
respectul angajatului intr-o companie,
este important sa se pund in aplicare
anumite strategii eficiente. Mai jos sunt
céteva idei care pot ajuta companiile in
promovarea unei relatii de respect si
valorizare in raport cu angajatii:

1. Comunicarea transparenta:

Companiile ar trebui sd asigure o
comunicare transparenta cu angajatii
lor, comunicand deschis si sincer despre
situatia financiard, obiectivele de afaceri
si planurile de viitor ale companiei.
Acest lucru va ajuta la construirea unui
sentiment de incredere si respect intre
angajati i managementul companiei.

2. Beneficii competitive
oferite angajatilor:

Companiile pot oferi beneficii
competitive, cum ar fi asigurdri de
sanatate, planuri de pensii, concedii
platite si alte beneficii pentru a atrage
angajatii competitivi. Aceste beneficii
pot ajuta la imbunatatirea satisfactiei
angajatilor si la cresterea retentiei
acestora. Studiul The Impact of Flexible
Work Arrangements on Employee
Performance and Well-being (2021),
realizat de un grup de cercetatori de
la Universitatea de Stat din Towa si
Universitatea din Carolina de Nord,
examineazd impactul programelor de
lucru flexibile asupra performantei si
starii de bine a angajatilor si sugereaza
cd astfel de programe pot fi benefice
atat pentru angajati, cat si pentru
organizatii.
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3. Recunoasterea performantelor
angajatilor:

Recunoasterea performantelor angajatilor este
importanta pentru a creste motivatia si satisfactia
acestora lalocul de munca. Companiile ar trebui sa
ofere recunoastere si premii pentru performantele
remarcabile ale angajatilor lor.

4. Asigurarea oportunitatilor de
dezvoltare a carierei pentru angajati:

Angajatii vor fi mai valorizati si mai motivati
dacd vdd oportunitéti de dezvoltare a carierei in
companie. Companiile ar trebui sd ofere programe
de formare si dezvoltare a carierei pentru a ajuta
angajatii sa-si imbundtédteasca abilitétile si sa
avanseze in cariera lor.

5. Promovarea unei culturi
organizationale sanatoase:

Cultura organizationald poate avea un impact
major asupra satisfactiei si motivatiei angajatilor.
Companiile ar trebui sa promoveze o cultura
organizationald sdndtoasd prin incurajarea
colaborarii, a respectului si a echilibrului intre
viata personala si cea profesionald. Studiul Culture
and the Employee Experience: How Leaders and
Employees Can Build a Thriving Workplace(2020),
realizat de Universitatea de Stat din San Francisco,
in colaborare cu cercetitorii de la Workday, Inc.
analizeazd modul in care cultura organizationala
poate influenta experienta angajatului si, prin
urmare, impactul acestei experiente asupra retentiei
angajatilor si performantei organizationale. Studiul
oferd, de asemenea, sugestii pentru imbunitatirea
culturii organizationale in cadrul organizatiilor.

6. Feedback-ul constant si constructiv:

Angajatii vor fi mai valorizati si mai motivati
daca primesc feedback constant si constructiv.
Companiile ar trebui sa ofere feedback regulat si
sd incurajeze angajatii si-si impartaseasca ideile
si sugestiile lor pentru imbunatétirea proceselor
si performantei companiei.

7. Incurajarea echilibrului intre viata
personald si cea profesionala:

Companiile ar trebui sa acorde importanta
echilibrului intre viata personala si cea profesionald
prin oferirea de programe de flexibilitate a
programului, cum ar fi munca de acasd sau
programe de concediu parental, care pot ajuta la
reducerea stresului si la imbunatatirea satisfactiei
angajatilor.

Angajatul ideal

In ceea ce priveste caracteristicile
«angajatului ideal», sunt studii care
identificd aceste caracteristici. Astfel ,
Robert J. House(1991) in studiul sdu Global
Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness, care a implicat peste 1700
de manageri din 62 de tari, a identificat
sapte caracteristici ale angajatului ideal:
onestitatea, integritatea, dorinta de a
realiza lucruri importante, respectul fatd
de autoritate, empatia, adaptabilitatea si
orientarea spre echipd.

In studiul Leadership and the Psychology
of the Ideal Worker( Erin Reid & Lakshmi
Ramarajan 2018) cercetatorii au descoperit
cé ,lucritorul ideal” este adesea perceput ca
fiind un angajat care este dedicat in totalitate
locului sau de muncé, este dispus sa lucreze
peste program si sa se dedice proiectelor
companiei chiar si in afara programului
de lucru si este disponibil non-stop pentru
angajator.

Angajatorul ideal

Asa cum discutam despre angajatul ideal,
putem aduce in discutie si un posibil profil al
«angajatorului ideal», profilul acestuia fiind
diferit in functie de preferintele angajatilor,
dar existd §i citeva caracteristici comune
pe care majoritatea celor ce acceseaza un
loc de munca le cautd la un angajator ideal.
Acestia considera cd angajatorul ideal trebuie
sd fie un comunicator deschis si transparent,
care s comunice clar asteptarile si sd ofere
feedback regulat si constructiv angajatilor (
Laura M. Little, Darin W. White si Bruce K.
Berger, 2021). De asemenea, angajatorul ideal
trebuie sd ii incurajeze pe angajati si invete
si sd se dezvolte profesional si sd le ofere
oportunitdti de avansare in carierd ( A.
Charters & K. Breevaart in 2020). In opinia
angajatilor, angajatorul ideal trebuie sd fie
dispus sd ofere programe de lucru flexibil si
sd ofere oportunitdti pentru angajati sd se
implice in activitdti care sd le permitd sd-si
echilibreze munca cu viata personald ( Xuan
Jiang, Yujie Wu si Xiaoguang Yang, 2021). In
acelasi timp, angajatorul ideal trebuie sd
creeze un mediu de lucru in care angajatii
se simt in sigurantd sd-si exprime opiniile
siideile si sd aibd incredere in abilitatile lor
si in ceea ce pot aduce la companie.
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de RALUCA VALEANU

Intr-o perioada in care timpul trece din ce
in ce mai repede, relatiile dintre oameni devin
din ce in ce mai greu de péstrat. Acest lucru
este valabil si in cazul relatiei angajat-angajator,
echilibrul fiind greu de obtinut.

Dar ce inseamnd, totusi, ,,un loc de munci
bun?” De ce are nevoie angajatul pentru a da
randament la job? Poate angajatorul sa fie un
leader in adeviratul sens al cuvantului? Oare
castigul material este suficient pentru a aduce
starea de bine? Ce inseamna un loc de munca
de perspectivd?

Sunt Raluca Vileanu, profesor, antreprenor
si lider si am decis s fiu diferitd de restul
angajatorilor, prin grija pe care o acord echipei
mele. Consider cd fira ei, afacerea mea nu ar
exista la acest nivel si incerc sé ii motivez zilnic.

Practic, pe langa atentia pe care o acord
clientilor mei, vreau in aceeasi masura sa
satisfac nevoile oamenilor cu care colaborez.
Am invatat cd un angajat fericit aduce plus
valoare afacerii mele, iar eu nu ma abat de la
acest lucru. Mi-am dorit incé de la inceput o
echipa de profesionisti pe care sa ma pot baza
si am decis si investesc in ideea mea.

Ceea ce multi angajatori din Romania nu
inteleg sau, pur si simplu, nu ii intereseaza
este faptul ca cei care iti definesc afacerea sunt
chiar angajatii tdi. Aratd-le sustinere, respect si
incredere oamenilor, iar ei ti-o vor oferi inapoi
inzecit. Aceasta este ideea de la care nu ma
abat niciodata. Succesul meu este alaturi de
echipa mea.

Cu toate acestea, exista o serie de intrebari
la care am decis sa raspund pentru a intelege
ideea de ,loc de muncéd bun”, atat pentru mine
ca angajator, cat si pentru angajatii mei.

De ce are nevoie angajatul pentru a
da randament la locul de munca?

Din punctul meu de vedere, randamentul
la locul de munca este conditionat de mediul
in care angajatul isi desfasoard activitatea, de
orele petrecute la job si, nu in ultimul rand,
de remuneratie. Cu sigurantd orice domeniu
de lucru are plusuri si minusuri. Putem sa
ne simtim stresati, presati de termene limita
dificile sau putem fi pusi in situatii incomode.
Aici intervine angajatorul, cel care reuseste sau
nu sa motiveze angajatul. Totusi, cum motivim
angajatul? Nu existd un raspuns general valabil
pentru aceastd intrebare, ci mai degraba cateva
optiuni. De pilda: cateva zile libere sunt perfecte
pentru oricine, un bonus binemeritat poate fi o
varianta castigatoare sau, de ce nu, o schimbare
de program. Toate reprezintd, dupd caz, o
solutie viabild bunului mers al companiei.

Oare castigul material este
suficient pentru a aduce starea
de bine a angajatului?

Lumea in care trdim ne aratd ca banii
cumpara orice, chiar si fericirea. Astfel, ne
raportdm zilnic la material. Sigur, este
indubitabil faptul cd avem nevoie de bani.
Dar in ce masura? Oare un céstig substantial
compenseazd timpul petrecut la locul de
muncd? Pentru unii da, pentru altii, nu. Dar
chiar si cei care sustin ca banii compenseazi tot,
au nevoie de timp. Starea de bine nu se poate
obtine in totalitate cu ajutorul remuneratiei,
ci este nevoie de un cumul de lucruri, precum
timpul pe care il acordam muncii, oamenii cu
care interactionam, plusul pe care il aducem
vietii noastre emotionale.
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»Locul de munca bun” este locul
de munca ce iti ofera stabilitate
si satisfactii pe termen lung.
Sigur, totul depinde foarte mult
si de factorul uman.

L.

Ceinseamna unlocde
munca de perspectiva?

Un loc de munca de perspectiva este
acel ,,Joc de munca bun” pe care cu totii
ni-1 dorim. Este locul in care reusim si
evoluim din toate punctele de vedere. In
momentul in care nu existd plafonare,
apare si motivatie constantd, iar aceasta
motivatie se transformd, cu timpul, in
céstig. Daca angajatorul investeste in
angajat, oferindu-i sansa de a progresa,
atunci acesta isi va da tot interesul pentru
bunul mers al firmei, stiind ca meritele
sale vor fi recunoscute la adevarata valoare.

Poate ne intrebam de multe ori ce
inseamna aceasta motivare a angajatului
si nu reusim sd o punem in practicd. Nu
putem spune cd este o reteta standard
pentru motivare, dar putem discuta cu
angajatul deschis, punand accentul pe
nevoile sale. De exemplu: Ce planuri de
viitor ai? Te vezi in companie pe termen
lung? Ce asteptiri ai de la mine ca
angajator? Ce parere ai de un nou proiect
pe care sd il coordonezi pentru un bonus?
Ce te motiveazd cel mai mult? Te simti
bine la locul muncéi?

Practic, discutia poate decurge natural,
iar rdspunsurile sale te vor ajuta sa iei o
decizie productivd. Este foarte important
sa ne gandim si la nevoile angajatului.
Faptul ci tie iti pasa de binele lui, il face
si pe acesta sd se gindeascd la binele
companiei.

De altfel, ,Jlocul de munca bun” este
locul de munci ce iti ofera stabilitate si
satisfactii pe termen lung. Sigur, totul
depinde foarte mult si de factorul uman.
Nu toti simtim la fel. Grija pe care o
acorzi intemeierii echipei este esentiala.
Compatibilitatea profesionald este cheia
cdtre succes.

Asa ca, nu te multumi cu putin, pentru
cd putin vei obtine. Nu angaja oameni
incompatibili cu fisa postului doar
pentru cd accepta remuneratii mici, ci
cautd intotdeauna persoane capabile, cu
perspective, opinii si idei. Poate financiar
nu este cea mai buna investitie la inceput
de drum, insa pe viitor vor reprezenta
piloni de baza ai afacerii tale. Stim cu totii
cat de important este si ai pe cine te baza.

Asadar, munca cu oamenii este, de cele
mai multe ori, o provocare, insa depinde

de fiecare dacd reuseste s aduca lucrurile

in favoarea sa. Secretul std in maiestria
cuvintelor si in capacitatea noastrd de a
ne gandi la cel de langa noi.

Cati dintre noi am devenit antreprenori
pentru cd nu ne simteam apreciati lalocul
de munci de la acea vreme? Céti dintre
noi ne-am dorit mai mult si am simtit ca
trebuie sa o facem pe cont propriu? Cati
dintre noi am avut nevoie de oameni care
sd creadd in ideile noastre?

Réspunsul este simplu. Toti am trait
aceleasi sentimente. Important este
sa ii facem pe cei cu care lucrdm si se
simta in siguranta alaturi de noi, sa
crestem o echipa sanatoasd, bazata pe
profesionalism, incredere si dedicare,
amintindu-ne continuu scopul nostru
ca angajator.

Sigur, clientii nostri sunt prioritari, insa
echipa din spate este cea care contribuie la
dezvoltarea companiei pe toate planurile,
iar o echipd sanatoasa si fericita este
intotdeauna o echipa de succes, ceea ce
contribuie la o afacere de succes.

Intr-o lume in care tehnologia pare ci
acapareazd totul, TU, pune pret pe OM!
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Premise Si concluzii

de ADRIAN STANCIU

Ori de cate ori luam o decizie sau,
chiar mai mult decét atat, facem un plan
despre viitor, la baza lor va sta mereu un
numar de prezumtii, de premise pe care
judecata se bazeazd. Din pacate, de cele
mai multe ori, aceste premise nu sunt
asumate explicit, sunt undeva ancorate
adanc, uneori fac parte din convingeri
profunde, chiar identitare, greu de pusla
indoiald, in ciuda evidentei care ne arata
de fiecare daté ca sunt false. E important
pentru felul in care ne ducem viata, dar
si pentru felul in care o influentim pe a
altora sé le explicitdm si apoi sé le testam
valabilitatea. Sd va dau citeva exemple.

Am avut mai multi clienti in cariera
mea de consultant care atribuiau
problemele din firma lor faptului ca
nu mai gisesc oameni buni. Aceasta
explicatie e pur si simplu imposibild, logic.
Ea se bazeaza pe presupunerea ca existd
un mecanism sistematic prin care firma
atrage si retine oameni prosti. Dacd o
astfel de explicatie ar fi valida, ea nu ar
fi o problemi ci o oportunitate, pentru cd
sistemul e afectat de ceva ce se numeste
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»bias”, nu am un cuvant bun in romana
pentru asta, adicad di rezultate sistematice
intr-o directie, doar ca directia nu e
buna. Asta inseamna cé pentru a avea
rezultate bune trebuie schimbatd doar
directia, adica in cazul in spetd, decizia
finala despre cei pe care-i pastrezi si cei
pe care-i elimini trebuie inversatd. Astfel
vei avea oameni buni. Eroarea majord de
judecatd pe care o fac cei care gandesc
asa e cd un comportament sistematic
trebuie sa fie determinat de un sistem,
nu poate fi intAmplétor. Dacé ai oameni
prosti, inseamna cd ei sunt mai prosti
decat ai concurentilor. E posibil ca nivelul
general de pregitire intr-un domeniu
sau altul sd scadd cu timpul, dar asta e
valabil pentru toti competitorii tdi, nu
poate fi sursa problemei. Ca sa fie sursa
problemei, trebuie ca tu sa atragi in mod
sistematic oameni mai prosti decat restul.
Dacid nu ai un astfel de sistem (si merita
sa te intrebi dacd ai, pentru cé felul in
care-i platesti ar putea genera un astfel de
rezultat), atunci trebuie sd admiti ca felul
in care conduci produce aceste rezultate

si sa-ti pui premisele pe care te bazezi
cand conduci la indoiala. Pentru asta ar
trebui sé le intelegi i sd le constientizezi.

Un alt exemplu. Am multi clienti
care folosesc mecanisme de plata
variabila, bazata pe performanta, pentru
a-si plati angajatii. Aceste metode
functioneazd bine intr-o arie foarte
limitatd de activitdti, anume acelea la
care performanta poate fi descrisa prin
metrici simple, usor de inteles, iar drumul
péand la ea e clar. Pentru alte tipuri de
activitati ele fie nu functioneazi deloc,
fie functioneaza invers, adicé cu cat sunt
mai mari cu atat faci mai prost. Am sa
scriu un articol despre asta ca sa explic
fenomenul, nu e aici locul. Desi vad ca
ele merg prost si ridicd multe probleme,
angajatorii persista sa le foloseasca. Daca
ii intreb de ce, ma intreaba ce motiv ar
avea cineva sa faca performantd daca
nu e platit pentru ea?! In spatele acestei
intrebéri std o premisa niciodata scoasa
la suprafatd, anume ca singurele motivatii
umane sunt extrinseci, adicd dacd nu imi
dé cineva un motiv, din afara mea, sa fac
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ceva, atunci nu fac nimic, ca starea naturald a
fiintei umane e repausul absolut. Premisa asta,
odatd enuntati, e atat de evident falsd incat te
intrebi cum naiba de rezistd. Si totusi rezista.
Chiar voi care cititi acum probabil cd incercati sa
impacati in minte aceste doud convingeri opuse.

In fine, un alt exemplu e cel al premiselor
despre relatiile sociale. Acestea au efectele
cele mai importante, adeseori la scara intregii
societati. Au efecte extinse pentru ca ele sunt
de natura profetiilor auto implinite. Intr-o
cercetare ficutd cu ani in urmé de Dorin Bodea
despre valorile roménilor, citez din memorie,
cam 11% dintre noi cred cé ceilalti sunt persoane
de incredere in timp ce 85% dintre noi credem
cd noi suntem persoane de incredere. Aceasta
lipsd de incredere in ceilalti are drept consecinta
comportamente suspicioase, usor agresive la
adresa celorlalti, ceea ce induce la randul ei din
partealor comportamente asemanatoare. In plus,
credinta cd lumea e intr-un fel produce celebra
eroare de confirmare, ,,confirmation bias”, in

neincredere vor sadi in celdlalt o din ce in ce
mai puternica neincredere in sine, care va duce
la abordarea ezitanta a sarcinilor, la tot felul de
strategii de adaptare la aceastd credinta si de
apdrare in fata unui potential esec. Acest fel de a
functiona va produce rezultate volatile, oscilatii
de comportament si performantd, ceea ce ne va
intari credinta cd persoana nu e competenta si
trebuie evitata. E un fenomen foarte cunoscut
si foarte studiat. Inversul lui poarta numele
de efectul Pygmalion: daca avem incredere in
competenta celorlalti, ei devin mai competenti.

La fel functioneazd si premisa de bunivointa.
Stiu multi manageri care pun presiune pe
subordonati sa raporteze ce fac zilnic, se petrece
mult timp si se ocupa multe resurse cu sisteme
de control foarte amanuntite. Premisa din
spate e cd oamenii muncesc de frica sefilor, ca
daca nu i-ar controla nimeni, ar face numai
prostii. Aceastd premisa produce propria ei
realitate, pentru cd, dacd asa conduci, atunci
relatia de muncd va deveni strict tranzactionald,

Premisele despre relatiile sociale au efectele
cele mai importante, adeseori la scara
intregii societati. Au efecte extinse pentru ca
ele sunt de natura profetiilor auto implinite.

care mintea noastrd cautd in jur exemple ca
sd ne confirme convingerile si le respinge sau
desconsiderd pe cele care ni le infirma. Astfel,
premisa cu care vedem lumea pur si simplu
creeazd realitate si nu doar cd vedem lumea asa
cum suntem noi, nu asa cum e ea, dar aceste
convingeri determini realitate. E un fenomen
extrem de pacatos si greu de tinut sub control.
Ca sa o putem face, e nevoie sa invatdm si ne
constientizdm premisele actiunilor si sa le
punem la indoiala.

Fenomenul profetiilor auto implinite e mult
mai frecvent decét credem si apare intr-o forma
sau alta in orice interactiune sociald. Uitati-va,
de pilda, la felul cum lucram intr-o echipa.
Daca avem un coleg in a carui competenta
nu credem, ne vom comporta ca atare, vom
da semnale de neincredere, vom scruta atent
orice propune sau orice face, vom fi reticenti
in a colabora cu acela si vom evita sd depindem
de ceea ce executa. Toate aceste semnale de

iar oamenii isi vor subordona si judecata si
motivatia acestui sistem. Ori de cat ori sldbesti
surubul, ei vor inceta si depuna efort, ceea ce-ti
confirmi tie premisa si o intareste.

Vi spun toate astea pentru cd, daca vé intelegeti
premisele actiunilor si chiar le testati, atunci veti
gasi multe exemple care va demonstreaza ca
unele dintre ele sunt false. In termeni generali,
sfatul meu e sa plecati mereu de la o premisa
pozitiva. S-ar putea sd va inselati, dar ceea ce veti
obtine e ca veti crea in jurul vostru o lume mai
buna, care va da inapoi comportamente pozitive,
dezirabile. Va raméane doar sa le identificati si
eliminati pe cele indezirabile.

Lumea noastrd, a oamenilor, e construita in
jurul altruismului reciproc, in jurul normei
sociale de a da inapoi tratamentul pe care l-ai
primit si de a trata pe altii asa cum ai dori sa fii
tratat. Asta face ca premisele cu care o abordam
sd creeze realitate si de aceea e atat de important
sa le intelegem si testam.

ADRIAN STANCIU
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la Bucharest International
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(BISM). Fost antreprenor
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prezent, Adrian Stanciu
desfiasoard si activitate
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Dezvoltare organizationald;
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Drumul spre cariere
Incepe cu alegerea liceului*

de ATENA STOICA

Odata cu admiterea intr-un liceu, un adolescent face
primul pas pe traseul sdu profesional. Dar mai mult
decét oricare altd generatie de pAnd acum, in pregitirea
pentru meseriile viitorului, liceenii de astazi au in fata
provocarea invétarii continue si adaptarii la nouttile pe
care tehnologia si inteligenta artificiala le aduc.

De ce perioada adolescentei/liceului
este atat de importanta pentru
dezvoltarea abilitatilor soft?

Avem trei nevoi de baza specifice adolescentei, aceea de
autonomie, de conexiune si de crestere a competentelor
esentiale pentru crearea unor procese de invatare
bazate pe motivatie intrinsecd. Se dezvolta o serie de
abilitati cum ar fi cele de comunicare, responsabilizare,
autoeducare, rezolvare de probleme si conflicte,
flexibilizare, empatie, gandire critica, lucru in echipa
si eticd. Formate in mediul de acasa, aceste abilitati
soft cresc cel mai repede in timpul adolescentei, in
interactiunile cu colegii, prin socializare i invatarea
valorilor si sunt transferabile in orice context.

Pe de altd parte, nativii digitali au o nevoie ridicatd
de a intelege procesul personal de invatare, de a avea
control asupra lui si de a conecta invatarea scolard cu
aspecte concrete din experienta personald sau chiar de
aflimplicatiactiv in experienta de invitare. Liceenii de
azi isi doresc mai mult ca oricand sa lucreze in echipa, sa
invete din interactiune, preferd noutatea, diversitatea si
starea de bine. Astfel, in procesul de asumare a educatiei
generatiei care face trecerea de la cultura cartii la
cultura Facebook-ului si a Instagram-ului, cultivarea
de valori precum adaptabilitatea, colaborarea, increderea,
eficacitatea, echitatea, autonomia s.a. este esentiala.

Cum dezvoltam soft skills-urile in liceu?

Fiind constienti de aceste tendinte ale societatii si ale
generatiei de astdzi, am dezvoltat in liceul nostru un
centru de consiliere vocationald si coaching soft skills.
Pornim procesul de cunoastere al candidatilor printr-o
evaluare vocationald. Pentru elevii admisi identificim
interese profesionale, trasaturi de personalitate,
abilitdti cognitive si de inteligentd emotionala ca baza
pentru cladirea unei personalititi complexe si flexibile.
Conturdm un traseu de dezvoltare, atat hard cét si soft,

pentru fiecare elev, pe care vom construi ulterior, in
parteneriat cu el, cu familia lui, scoala si mentorii asociati.
Parintii vin si eila scoala si participa la lectorate dedicate.

Metode prin care liceenii nostri invata
si isi dezvolta soft skills-urile:

1. Participarea la proiecte de grup dezvoltd abilitati
de colaborare, de comunicare si de leadership.

2. Prezentarile orale ii ajutd sa isi dezvolte modul de
comunicare si sa cistige incredere in sine.

3.Participarea la activitatile cluburilor
extracurriculare din scoald le oferd ocazia s isi dezvolte
abilitatile de leadership, de comunicare, de colaborare,
gestionarea de conflicte, invata din greseli, capatd
flexibilitate.

4. Organizarea unor evenimente le implica abilititi
de organizare si de gestionare a timpului

5.Jocurile de rol deschid comunicarea, empatia,
flexibilitatea si capacitatea de rezolvare a problemelor.

6.Programele de dezvoltare personala si
team-buildingsuntactivititiin grup pentru constientizat
si antrenat trasaturi de caracter, gestionat emotii, dat si
primit feedback, care ajuti la imbunétatirea abilitétilor
de colaborare, comunicare asertivd si leadership.

7. Mentoringul este foarte util in dezvoltarea
abilitatilor interpersonale si de dezvoltare personala.

8. Voluntariatul inseamna punerea in contexte de
lucru reale, ii scoate din zona de confort, dar are si
multiple beneficii pentru clarificarea punctelor forte si
extinderea oportunitatilor de cariera.

9. Pranzul cald pentru elevi si profesori asigurd
cadrul de socializare fundamentald.

Mediul in care tanarul si se dezvolte este completat
cu mediul familial. Parintii participa la evenimente si
lectorate organizate de scoald.

Intr-un liceu particular dedicat educatiei pentru
stiintd, aplicarea tuturor acestor instrumente este
posibil si cu rezultate net pozitive.

Dezvoltarea abilititilor soft (inteligenta emotionald
si sociald) este cruciald pentru performanta academicd,
succesul tinerilor in carierd si, cel mai important,
succesul in viatd. Cea mai cautatd directie catre
Meseriile Viitorului este abordarea ,,STIM”, care trebuie
echilibrata de inteligentd emotionala si sociald.
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Clinica

‘af‘ﬁdea

- imaginea completa a sanatatii tale
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Din luna Aprilie
te asteptam

in noua Clinica
Affidea Sema

Clinica ultramodernd pe o suprafata
de peste 1.000 mp

Echipamente medicale de ultima
generatie

Personal medical de elitd

@ Excelenta in imagistica medicala:
=" RMN, CT, Ecografie

@ Analize de sange
Centru modern de Kineto & Fizioterapie

—

Programari: 021.9338

& www.affidea.ro

2 Complex Sema Park, Cladirea Berlin,
Intrarea C, Splaiul Independentei,
nr. 319, sector 6, Bucuresti

Specialitati medicale:

Cardiologie, Ginecologie, Neurologie,
Gastroenterologie, Oncologie, Diabet &
Boli Metabolice, Endocrinologie, Medicing
Internd, Psihiatrie, Neurochirurgie, ORL,
Ortopedie, Pneumologie, Reumatologie,
Recuperare Medicald, Urologie



