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Informatii utile profesional tuturor companiilor din regiunea transfrontaliera

Romania-Bulgaria
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1. Introducere

1.1. Scurta prezentare a proiectului

Integrarea redusa a zonei transfrontaliere Romania-Bulgaria in ceea ce priveste
ocuparea fortei de munca si mobilitatea fortei de munca, in comparatie cu media
existenta la nivel european, este determinata de numarul mic de initiative comune
care vizeaza Tmbunatatirea acestei situatii in ceea ce priveste: statistici/informatii
comune privind ocuparea fortei de munca si mobilitatea fortei de munca in zona de
granita; actiuni comune pentru activarea fortei de munca pentru mobilitate Tn zona
de granita; parteneriate public-privat pentru a determina problemele regionale ale
pietei fortei de muncd; campanii de constientizare puternice privind oportunitatile de
angajare pe intreg teritoriul zonei de granita.

Avand in vedere nevoile identificate mai sus, obiectivul proiectului consta in facilitarea
mobilitatii fortei de munca in zona de cooperare transfrontaliera Romania — Bulgaria,
prin intermediul unei abordari holistice, care conecteaza administratiile publice locale
cu mediul privat si cetatenii din zona de granita dintre cele doua tari, respectiv din
judetele Giurgiu si Teleorman (Romania) si districtele Ruse si Veliko-Tarnovo
(Bulgaria). Proiectul va utiliza o contributie totalda a UE de 446.213,59 Euro si va fi
utilizat in implementare de Fundatia EMMA impreund cu Centrul European de
Informare.

Acest obiectiv va fi realizat prin: constituirea unei retele comune in zona de granita,
avand ca membri autoritati publice locale, companii de recrutare a fortei de munca si
scoli profesionale; consiliere profesionald pentru tinerii din ambele regiuni; o
campanie de constientizare pentru promovarea oportunitatilor de angajare pe intreg
teritoriul de granita; o platforma online de joburi disponibile in zona de granita,
precum si pentru interconexiunile economice intre partile interesate din cele doua
tari.

Prin implementarea proiectului, vor fi create metode si instrumente comune pentru
cresterea mobilitatii fortei de munca si vor fi implementate activitati in cadrul carora
vor fi implicati direct peste 1.000 de beneficiari.

1.2. Scopul ghidului

Scopul acestui ghid consta in furnizarea de informatii utile profesional tuturor angajatorilor
aflati Tn cautare de personal in regiunea transfrontalierd Romania-Bulgaria. Ghidul cuprinde
informatii precum: cadrul socio-economic si legislativ din cele doua tari, in context european,
specificul zonei de granita, normele juridice de baza pentru activitatea dumneavoastra ca
angajator, surse de informare pentru identificarea persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca, facilitati fiscale, instrumente si tehnici pentru organizarea angajarii de personal, unelte
moderne de administrare si promovare a afacerii, avantajele leasingului de personal si ale
angajarii temporare, precum si informatii despre principalele institutii si organisme de control
al pietei muncii in Romania si Bulgaria.



1.3. Abrevieri

ANAF - Agentia Nationala de Administrare Fiscala

ANC - Autoritatea Nationala pentru Calificari

ANOFM - Agentia Nationala de Ocupare a Fortei de Munca
ANTP - Agentia Nationald impotriva Traficului de Persoane

ANV (BG) — Agentia Nationala pentru Venituri

APL - Autoritate publica locala

CE — Comisia Europeana

CNPDAS - Casa Nationala de Pensii si Alte Drepturi de Asigurari Sociale
DFP - Directiile Finantelor Publice

DSP - Directiile judetene de Sanatate Publica

EUR-Euro

FEDR — Fondul European de Dezvoltare Regionala

IGI - Inspectoratul General pentru Imigrari

IMM — Intreprinderi mici si mijlocii

INS — Institutul National pentru Statistica

ITM — Inspectoratul Teritorial de Munca

loc. —locuitori

MADR - Ministerul Agriculturii si Dezvoltarii Rurale

MDRAP — Ministerul Dezvoltarii Regionale, Administratiei Publice si Fondurilor Europene
ME DIMMMAT — Ministerul Economiei, Departamentul pentru Intreprinderi Mici si
Mijlocii, Mediul de Afaceri si Turism

MEN - Ministerul Educatiei Nationale

MFP — Ministerul Finantelor Publice

MMJS — Ministerul Muncii si Justitiei Sociale

MO — Monitorul Oficial

MS — Ministerul Sanatatii

MSI — Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale

MTS — Ministerul Tineretului si Sportului

ONG - Organizatii Non-guvernamentale

PDL - Plan de dezvoltare locala

PDR - Planul de Dezvoltare Regionala

SNIMM - Strategia Nationald pentru intreprinderile Mici si Mijlocii
SNDD - Strategia Nationala pentru Dezvoltare Durabila

TFUE — Tratatul de Functionare al Uniunii Europene



TIMM - Térgul pentru Intreprinderi Mici si Mijlocii
UAT — Unitate administrativ teritoriala

UE — Uniunea Europeana

1.4. Glosar de termeni

Abilitate — pricepere. Exemple: abilitati tehnice (utilizarea aparaturii), abilitati de comunicare
si de munca in echipa.

Agentul de munca temporara —persoana juridicd, autorizata de MMJS, care incheie contracte
de munca temporara cu salariati temporari, pentru a-i pune la dispozitia utilizatorului,
pentru a lucra pe perioada stabilita de contractul de punere la dispozitie sub supravegherea
si conducerea acestuia.

Agentie de selectie si plasare a fortei de munca — firma care pune in legaturd persoanele care
isi cauta un loc de munca si angajatorii care au posturi vacante.

Agentia Judeteana pentru Ocuparea Fortei de Munca (AJOFM) — institutie publica judeteang,
aflata in subordinea ANOFM, care ofera servicii persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca.

Angajat/salariat — persoana care, pe baza unui contract de muncd, desfasoara o activitate
platita pentru un angajator; persoana incadrata intr-un loc de munca.

Angajator—firm3, asociatie familialg, institutie, organizatie privata care, pe baza unui contract
de munc3, angajeaza persoane care sa lucreze in schimbul unui salariu.

Antreprenor — persoanad care porneste si conduce o afacere proprie, o firma; patron;
intreprinzator.

Aptitudini — insusiri personale care conditioneaza efectuarea unei munci, executarea unei
activitati; talent, inclinatie.

Atributiile postului—activitatile pe care angajatul trebuie sa le faca la locul de munca. De regula
sunt prevazute in Fisa postului.

Birou de resurse umane — birou sau departament al unei firme care se ocupa de angajari,
contracte de munca, protectia muncii angajatilor si alte probleme legate de angajatii
firmei; la unele firme se numeste birou de personal.

Calificare la locul de munca — invatarea unei meserii la locul de muncag, in timpul de lucry; se
realizeaza sub indrumarea unui specialist sau angajat cu experienta.

Cariera — perioada in care o persoana lucreaza intr-un domeniu; experientele de educatie si de

munca ale unei persoane.



Cerintele postului — aptitudinile, competentele, abilitatile si calitatile personale, pregatirea si
experienta necesare pentru desfasurarea in conditii bune a activitatilor prevazute intr-un
loc de munca.

Codul Muncii — lege care stabileste principalele drepturi si obligatii ale angajatorilor si
angajatilor.

Competente — cunostinte intr-un domeniu si priceperea de a utiliza aceste cunostinte, de a le
pune in practica.

Consiliere de orientare profesionald/in cariera — activitatea de indrumare si ajutare a
persoanelor sa isi aleaga o ocupatie/meserie, sa isi faca un plan de carier3, sa isi gaseasca
un loc de munca.

Contract de munca — un contract scris, incheiat intre angajator si angajat, care stabileste
conditiile de munca, drepturile si obligatiile angajatorului si ale angajatului.

Contract de munca temporara — contract individual de munca ce se incheie 1n scris intre
agentul de munca temporara si salariatul temporar, pe durata unei misiuni.

Contributie la fondul asigurarilor sociale — un anumit procent din salariu, platit regulat intr-un
fond national, din care se suporta cheltuielile pentru servicii medicale gratuite, somaj sau
pensii.

Curriculum Vitae (CV) — o prezentare scrisa a ,istoriei vietii” din care angajatorul sa inteleaga
ce pregatire, experientd, aptitudini si abilitati are persoana care vrea sa se angajeze.

Curs de calificare — curs desfasurat intr-un alt cadru decat scoala (de exemplu la un ofertant de
curs sau la un loc de munca), alcatuit din pregatire teoretica si practica, la finalul caruia, in
urma unui examen, se obtine calificarea intr-o meserie sau ocupatie.

Curs de specializare — curs pe care il urmeaza o persoana calificata intr-o meserie pentru a
obtine cunostinte si competente de nivel maiinalt, pentru a se specializa in acel domeniu.

Dexteritate manuald —indemanare.

Dosar de angajare — un dosar care se depune la angajare si care cuprinde documente
personale, diplome si adeverinte.

Experienta profesionald/de munca — toate experientele persoanei legate de o activitate sau
munca: locuri de munca unde a lucrat, practica de specialitate din timpul scolii, activitati
de voluntariat.

Externalizare — denumita si outsourcing, defineste delegarea unor sarcini productive,
obiective sau parti din afacere, ne strategice (neesentiale), catre alte companii, care ofera
un raport pret-calitate mai bun sau detin expertiza in domenii specializate.

Fisa postului — descrierea responsabilitatilor si atributiilor unui angajat.



Formare profesionala continud — pregatire pe tot parcursul carierei, invatare continua (nu
neaparat in scoald) pentru ,a tine pasul” cu schimbarile de pe piata muncii.

Forta de munca — toate persoanele care au varsta legala pentru a putea lucra (peste 15 ani) si
au capacitate de munca (starea de sanatate le permite sa desfasoare anumite activitati
necesare la un loc de munca).

Gestiunea documentelor — procesul de administrare a documentelor unei organizatii, pentru
a servi intereselor acesteia, pe parcursul intregii lor durate de viata, de la inceput, prin
procesul de creare, revizuire, organizare, stocare, utilizare, partajare, identificare, arhivare
si pana la distrugerea lor.

Hobby — activitate pe care o persoana o desfasoara in timpul liber din placere, pasiune; de
exemplu excursiile, pescuitul, gradinaritul, fotbal, tenis de masa.

Informatii ocupationale — orice informatii legate de calificare profesionala, munca, locuri de
munca, ocupatii/meserii cautate.

Inspectoratul Teritorial de Munca (ITM) — institutie publica de nivel judetean, aflata in
subordinea Inspectiei Muncii coordonata de MMJS, care supravegheaza respectarea
prevederilor legale referitoare la relatiile de munc3, la securitatea si sanatatea in munca.

Interese profesionale — ceea ce o persoana vrea sa faca in cariera, de exemplu domeniul in care
vrea sa invete, ocupatia pe care vrea sa o aiba.

Interviu de angajare — o discutie intre persoana care doreste sa se angajeze si una sau mai
multe persoane din partea firmei, pentru a stabili daca persoana este potrivita pentru locul
de munca pe care vrea sa-l ocupe.

Interviul de grup (denumit si Interviu Panel) — acel interviu in care candidatul este confruntat
cu o comisie de intervievare formata din mai multi interlocutori (intre trei si cinci, desi pot
sa fie si mai multi uneori), reprezentand diferite departamente ale firmei angajatoare.

Job —loc de muncg, post; cuvant provenit din limba engleza.

Loc de munca — cadru in care se lucreaza in schimbul unui salariu.

Munca la negru — munca prestata fara contract de munca si fara a respecta prevederile din
Codul Muncii. Angajatul nu plateste impozit pe salariu si contributii la fondul asigurarilor
sociale, dar nici nu are asigurare medicald, nu beneficiaza de masuri de protectie a muncii,
concedii si alte drepturi.

Muncd necalificatda — o munca pentru care nu se cere o calificare anume: de exemplu
ambalator, femeie de serviciu, manipulant.

Munca suplimentard — munca prestata in afara timpului de lucru.



Munca temporara — munca prestatd de catre persoana angajata la o firma numita agent de
muncad temporara pentru o alta firma. Pe baza unui contract intre agentul de munca
temporara si firma, angajatul este ,imprumutat” pe o anumita perioada de timp.

Misiunea de munca temporara — perioada de timp in care salariatul temporar este pus la
dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia,
pentru executarea unei sarcini precise si cu caracter temporar.

Muncitor calificat — persoana care a obtinut o pregatire teoretica si practica intr-un anumit
domeniu sau ocupatie in cadrul unei scoli profesionale, a unui liceu de profil, a unui curs de
calificare sau la locul de munca.

Muncitor necalificat — persoana care nu are o pregatire teoretica si practica intr-un anumit
domeniu sau care are o altd pregatire decat ce se cere pentru postul pe care lucreaza.

Norma de munca — cat trebuie sa lucreze (de exemplu cate produse trebuie sa facd) un angajat
in timpul de lucru.

Norme de protectia muncii — reguli care trebuie respectate de catre angajator si angajati
pentru a evita accidentele de munca.

Obiective profesionale/de cariera — ceea ce doreste o persoana in propria carierd (de exemplu
sa invete o meserie, sa lucreze intr-o firma, sa castige bani, sa ajunga intr-un anumit post
etc.).

Part-time job — munca desfasurata intr-un timp de lucru partial (de exemplu 4 ore). Este o
forma de munca potrivita pentru cei care nu vor sau nu pot lucra 8 ore pe zi ( persoanele
care fac un curs sau liceu seral, cei care vor sa stea mai mult timp cu familia, cei carora nu
le permite sanatatea sa lucreze mai mult timp).

Perioada de proba — perioada de timp stabilita de angajator pentru a-| testa pe noul angajat.
In aceasta perioada angajatul are toate obligatiile si drepturile prevazute in contractul de
munca.

Plan de cariera — un plan personal care include obiectivele de cariera, termene de timp si
modalitati pentru atingerea acestor obiective.

Portal de joburi — paginad web (internet) care intermediaza intre cei care cauta locuri de munca
si firmele care au posturi vacante.

Post vacant — loc de munca liber pe care se poate angaja cineva.

Proba practica/proba de lucru —un test sau examen practic dat de catre persoana care doreste
sd se angajeze pentru a dovedi cat este de pregatita sau de potrivita pentru locul de munca.

Recalificare — obtinerea de cdtre o persoana calificata a unei calificari noi, diferite. Acest lucru
se Intdmpla daca persoana nu este multumita de prima calificare, daca ocupatia pe care o

are nu este cautata sau daca vrea sa lucreze intr-un alt domeniu.



Recrutare - activitatea de cautare si atragere in organizatie a unui grup de persoane capabile
si interesate sa ocupe posturile vacante, grup din cadrul caruia se pot alege candidati
corespunzatori pentru aceste posturi.

Regulament intern — un set de requli stabilite de catre angajator referitor la protectia si
securitatea muncii, rezolvarea cererilor si reclamatiilor, disciplina muncii, sanctiuni etc.

Relatii de munca — relatiile dintre angajati si angajator legate de desfasurarea muncii.

Responsabil de resurse umane — persoana specializata care are ca activitate selectarea
angajatilor si rezolvarea altor aspecte legate de angajatii firmei.

Salariat — termen folosit in Codul Muncii pentru angajat.

Salariu brut, salariu net —salariul brut este suma de baniinscrisa pe contractul de munca si care
cuprinde si impozitul si contributiile la fondul asigurarilor sociale. Salariul net reprezinta
suma primita efectivin mana, dupa scaderea impozitului si a contributiilor.

n

IS

Scrisoare de intentie — o scrisoare adresata angajatorului in care persoana se prezinta si
exprima dorinta de a se angaja.

Selectie de personal —alegerea persoanelor care vor fi angajate pe posturile vacante. Selectia
se poate face pe baza CV-urilor, a interviurilor de angajare, a unei probe practice, a probei
de lucru.

Sindicat — un grup format din mai multi angajati care apara drepturile acestora, negociaza cu
conducerea firmei pentru a obtine conditii de munca mai bune, salarii mai mari sau
recunoasterea unor drepturi.

Somer — persoana care: are varsta intre 16 ani si cea de pensionare; este in cautarea unui loc
de munc3; este apta pentru munca — starea de sanatate ii permite sa lucreze; nu are loc de
munca si este disponibild sa inceapa lucrul in perioada imediat urmatoare, daca s-ar gasi
un loc de munca.

Tehnici de promovare personala — modalitati prin care o persoana se ,promoveaza” pentru a
obtine un loc de munca.

Timp de lucru —timpul in care angajatul isi desfasoara activitatile prevazute in fisa postului. De
obicei este de 8 ore pe zi, cinci zile pe saptamana (in total 40 de ore pe saptamana), dar
exista si exceptii.

Ucenicia — angajarea la un angajator pentru desfasurarea unei activitati si pregatirea intr-o
meserie/ocupatie. Se face pe baza unui contract de ucenicie incheiat intre angajator si
ucenic, prin care ucenicul este obligat sa invete si sa lucreze, iar angajatorul are obligatia

de a-i asigura pregatire teoretica si practica si de a-| plati pentru munca depusa.



Utilizatorul de munca temporara - persoana fizica sau juridica pentru care si sub
supravegherea si conducerea careia munceste temporar un salariat temporar pus la
dispozitie de agentul de munca temporara.

Voluntariat — desfasurarea unei activitati de buna voie, fara a cere in schimb recompensa sau
salariu. In general voluntarii se implica Tn activitati de asistenta si servicii sociale, protectia
drepturilor omului, in domeniul medico-sanitar, cultural, artistic, educativ, de invatamant,
stiintific, umanitar, religios, filantropic, sportiv, de protectie a mediului, social si comunitar

si altele asemenea, importante pentru comunitate.



2. Piata fortei de munca
2.1. Strategia Uniunii Europene de ocupare a fortei de munca

(2017)

Strategia europeana de ocupare a fortei de munca, la nivelul intregii comunitati, a fost
adoptata odata cu introducerea, in cadrul ,Tratatului de la Amsterdam (1997)”, a capitolului
L Titlul VIII” cu referire directa la ocuparea fortei de muncd.

Aceasta strategie are drept scop primar combaterea somajului la nivelul UE si este conceputa

ca instrument principal de trasare si coordonare a prioritatilor comunitare in aceasta directie.

Aceste prioritati sunt formulate si asumate de fiecare Stat Membru.

Specificul economic, social si politic al fiecarui Stat Membru determina actiuni specifice, dar

toate au la baza patru piloni, patru directii, fiecare reprezentand un domeniu de actiune a carui

dezvoltare contribuie la 0 mai buna ocupare a fortei de munca la nivel comunitar.

Aceste domenii sunt:

e Angajabilitatea — reprezinta o noua cultura in sfera ocuparii fortei de munca si se refera la
abilitatea de a fi angajat, contribuind la combaterea somajului in randul tinerilor si la
combaterea somajului pe termen lung;

e Antreprenoriatul — promoveaza crearea de noilocuri de munca prin incurajarea dezvoltarii
locale;

e Adaptabilitatea — are in vedere modernizarea organizarii muncii si promovarea
contractelor de munca flexibile;

e Asigurarea de sanse egale — se refera in special la adoptarea de masuri speciale pentru
grupurile defavorizate, in scopul reconcilierii vietii profesionale cu viata personala.

Contextul european a determinat o serie de masuri comune, preluate si puse in aplicare de
catre tarile membre. Principalele masuri se referd la extinderea perioadei de formare initialg,
avand la baza premisa ca este mai convenabil din punct de vedere economic sa mentii un
individ in sistemul educational, decat sa-i platesti ajutorul de somaj, diversificarea si marirea
gradului de accesibilitate a educatiei adultilor, indeosebi prin asocierea ofertei de educatie
formala siinformalg, si formarea profesionala continua (specializare si aprofundare, calificare/
recalificare, perfectionare, invatamant la distanta).

Miscarea libera a celor care doresc sa munceasca pe teritoriul Uniunii Europene este principiul

fundamental al Tratatului de Functionare a Uniunii Europene (Art. 45), permitand cetatenilor

europeni sa:

e fsicaute loc de munca intr-o alta tara europeana decat cea de origine;



e salucreze acolo fara a avea nevoie de un permis de muncg;

e sdisistabileasca acolo resedinta in vederea gasirii unui loc de muncs;

e sdlocuiasca acolo dupa ce contractul de munca a incetat, cu respectarea anumitor conditii
de raportare a prezentei catre autoritati si a faptului ca sunt in cautarea unui loc de munca
sau urmeaza cursuri de calificare [ pregatire vocational3;

e sd beneficieze de acces egal cu cetatenii tarii respective la angajare, conditii de munca si la
toate drepturile sociale si fiscale de care se bucura acestia.

Cetatenii europeni (cu exceptia croatilor) se bucura si de posibilitatea transferului unor

asigurari sociale si de sanatate in tara in care isi cauta un loc de munca, precum si de

recunoasterea calificarilor profesionale obtinute in tara de bastind. Drepturile amintite ar
putea fi totusi restranse in unele tari europene in cazul studentilor, persoanelor fizice
autorizate, pensionarilor sau al altor persoane non-active economic.

De asemenea, exista limitari la angajarea pe piata muncii intr-o alta tara europeana din

considerente de siguranta publica, politici publice si de sanatate publica, precum si privitoare

la angajarea in unele zone ale sectorului public.

Nu in ultimul rand, este bine de stiut ca puteti primi dreptul de sedere permanents, daca locuiti

legal ca angajat intr-o alta tard europeana pentru o perioada continua de 5 ani, in conditiile in

care nu ati lipsit mai mult de 6 luni pe an (cu exceptia indeplinirii unor obligatii militare, unde
este cazul) sau ati avut o absenta continua de maxim 12 luni consecutive din motiv de
sarcina/nastere, boala grava, pregatire profesionald, munca sau detasare intr-o alta tara.

De asemenea, va puteti califica pentru obtinerea resedintei permanente in mai putin de 5 ani

daca, printre altele, ati inceput sa lucrati intr-o alta tara europeana ca angajat

transfrontalier si, Tnainte de solicitarea rezidentei, ati lucrat continuu 3 ani in tara-gazda

(perioada Tn care aveti obligatia de a reveni la locul de resedinta cel putin o data pe

saptamana).

2.2. Piata munciiin Romania

In Romania s-au implementat o serie de masuri active pe piata muncii avand ca scop cresterea
ocuparii si scaderea somajului. Obiectivul principal al acestora este acela de a utiliza la
maximum potentialul existent al volumului de ocupare prin evitarea lipsei de forta de munca
potrivita (Indreptarea spre calificari sporite).

In esenta, acest set de masuri, prin specificul lor, urmaresc s faciliteze intalnirea si schimbul
de informatii dintre angajatori si persoanele aflate in cautarea unui loc de muncg, si totodata

sa imbunatateasca competentele ocupationale sau oportunitatile de pe piata muncii.



Termenul de mdsuri active implica modificarea de comportament a participantilor care devin
pro activi fata de statusul initial, pasiv, respectiv al platii indemnizatiei de somer.
Tipuri de masuri active:
Servicii de informare, orientare si consiliere profesionala oferite prin centre de consiliere,
centre de informare si documentare:

- Informare, orientare si consiliere profesionals;

- Evaluarea competentelor profesionale;

- Consiliere si instruire in tehnici de identificare / cautare a unui loc de muncg,

pregatirea CV-ului, a scrisorii de intentie si a interviului cu angajatorul;

- Furnizarea de informatii referitoare la piata muncii;
Servicii de mediere oferite prin centrele de mediere:

- Mediere directa sau electronicg;

- Servicii de orientare pentru stimularea mobilitatii persoanelor aflate in cautarea

unui loc de muncg;

- Furnizarea de informatii referitoare la piata muncii si a calificarilor;
Servicii de formare profesionala:

- Cursuri de initiere, calificare/recalificare;

- Cursuri de perfectionare/specializare;
Servicii de consultanta pentru inceperea unei activitati independente sau pentru
demararea unei afaceri (incubatoare de afaceri):

- Instruire antreprenoriala: initierea, pregatirea si lansarea unei initiative, marketing si
management, planificare strategica, management financiar, managementul resurselor
umane;

- Studii de marketing;

- Servicii juridice.

Ca si context general, multe localitati din Romania, inclusiv cele din zona transfrontaliers, se
confrunta cu fenomenul migratiei temporare sau definitive a populatiei in scop de muncg, fapt
care a condus la scaderea directa a numarului de locuitori activi economic, dar si la un spor
demografic negativ. Somajul continua sa fie scazut in randul populatiei cu varsta intre 55 si 64
ani si ridicat in randul tinerilor, mai mare in mediul rural decat in cel urban, cu pondere mai
mare in randul barbatilor decat in cea a femeilor.

Aceste lucruri reprezinta o oportunitate pentru persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca si dispuse la un anumit grad de mobilitate zilnica sau saptamanalg, pe distante de pana

la 100 km.



Studiile sociologice arata ca in perioada urmatoare miscarea migratorie va continua de la oras
la sat si va apare fenomenul de reintoarcere la origini, care va fi stimulat de masuri economice

atat nationale, cat si europene.

2.3. Piata munciiin Bulgaria

Deschiderea economiei bulgare spre o economie de piata, bazata pe libera concurenta si libera
circulatie a fortei de munca au avut efecte pe piata interna a muncii. In consecintg, eforturile
pentru cresterea flexibilitatii pietei muncii reprezinta un instrument esential pentru atenuarea
efectelor negative. Cu cat este mai flexibila piata, cu atat va fi mai adaptabila la influente
interne si externe si cu atat mai mici vor fi consecintele negative.

Flexibilitatea pietei muncii din Bulgaria se realizeaza prin diversificarea formelor relatiilor de
munca si a aranjamentelor privind timpul de lucru, concretizate prin introducerea de noi
reglementari in relatiile de munca, cum ar fi munca la domiciliu si munca la distanta sau prin
infiintarea unei agentii pentru angajare temporara. Cu toate acestea, modelele traditionale de
relatii de munca si stereotipurile de comportament ale angajatorilor si ale angajatilor
predomina in continuare.

O problema semnificativa in dezvoltarea relatiilor de munca este echilibrul dintre flexibilitate
si securitate. Pana in prezent flexibilitatea pietei muncii din Bulgaria s-a dezvoltat mai activ
decat securitatea in relatiile de muncd, in ceea ce priveste ocuparea fortei de muncg,
contractele, salariile si conditiile de munca. Tn acest sens, se acordd o atentie sporita
organizarii functionarii inspectoratelor de munca, dar si actiunilor de crestere a raspunderii
factorilor implicati in relatiile de munca (angajati si angajatori) prin reglementari specifice in
domeniul muncii.

Economia bulgara dezindustrializata determina schimbarea structurii cererii de forta de
munca. Pe de alta parte, iesirea din tara a specialistilor din "clasa de mijloc" si emigrarea
continud a tinerilor evidentiaza probleme in sfera fortei de muncd, nu numai din punct de
vedere cantitativ, dar si calitativ. Bulgaria se confrunta cu dificultati in asigurarea unei forte de
muncd de calitate, cu lucrdtori bine instruiti si profesionisti capabili de a lucra cu tehnologii
moderne. Intre 45% si 53% dintre cei care au intrat in cdmpul muncii in ultimii cinci ani nu au
calificare. Extrem de ingrijoratoare este cresterea numarului si a proportiei de persoane cu
studii superioare descurajate.

Cu toate acestea, in 2016, piata fortei de munca a aratat o rata de crestere durabild a cererii de
forta de munca si o scadere a somajului. Rata medie lunara a somajului in 2016, calculata ca
procent din populatia economic activa in 2011 - pe baza recensamantului national pe anul 2011

- afost de 8,7%, marcand o scadere cu 1,4 puncte procentuale fata de 2015. Numarul somerilor



inregistrati a scazut in toate provinciile tarii, la rate care variaza de la 28,6% in Pernik la 12,2%

in Silistra.

Dezvoltarea pietei muncii in Bulgaria depinde de modul in care va aborda doua probleme

fundamentale care o afecteaza direct:

a) stimularea crearii de locuri de muncg;

b) 1n ce sectoare ale economiei vor fi create aceste locuri de munca: in sectoarele care ofera
performante ridicate, competitivitate sau in sectoare traditionale si mai putin productive?

Raspunsul la aceste doud intrebari va determina dezvoltarea viitoare a pietei muncii si trecerea

la o crestere economica semnificativa, sustinuta prin productivitate si competitivitate.

In plus, asteptarea celui de al doilea val al crizei globale poate dezvolta noi efecte negative

asupra pietei fortei de munca in Bulgaria. De aceea este necesar sa se identifice si sa se adopte

in mod pro activ masuri pe termen scurt, mediu si lung (pana in 2020), in vederea minimizarii

acestui impact. De altfel, piata bulgara a fortei de munca este unul dintre domeniile

mentionate in raportul Consiliului Uniunii Europene in legatura cu nevoia de reforma.

Controlul de ansamblu asupra respectarii legislatiei muncii este pus in aplicare de catre

Agentia Executiva ,Inspectoratul General al Muncii”. Scopul masurilor de control si prevenire

a punerii in aplicare nu este numai protejarea drepturilor angajatilor, ci de asemenea si de

asigurare a unei concurente libere si loiale intre angajatori.

- Demografia

In Bulgaria exista doua tendinte ingrijoratoare pe piata fortei de munca: o scadere a numarului

populatiei active si, in acelasi timp, o crestere a numarului persoanelor aflate in somaj —

persoane descurajate.

Intre ultimele doua recensaminte, populatia Bulgariei a scazut cu 564 331 de persoane (7.7%).

Ca urmare, se amplifica tendintele negative de schimbare a structurii de varsta — aproximativ

un sfert din populatia cu varsta apta de munca.

- Ocuparea

In ultimii ani, ocuparea fortei de munca a scazut, la fel ca si numarul de angajati si persoanele

care isi platesc singure asigurdrile. Deteriorarea calitatii locurilor de munca deja existente si a

celor noi este un alt fenomenin crestere, cauzat de structura sectoriala si situatiile nefavorabile

de munc3, cuprinzand peste 60% dintre persoanele angajate in sectoare cu valoare adaugata

si nivelul de remunerare scazute, cum ar fi securitatea fizica, comert, servicii, alimentatie

publica si agricultura, sectorul public local si cel guvernamental.

Intre 45% si 53% dintre cei care au obtinut locuri de munca in ultimii cinci ani nu au calificare.

Aceastad practica amelioreaza partial situatia actuala de pe piata fortei de munca, dar creeaza

riscuri si probleme in planul strategic.



- Somaj, persoane descurajate

Cresterea contingentului de someri si oameni descurajati continua. Acesta a crescut si
reprezinta o sursa potentiala de locuri de munca in “sectorul informal”. O mare parte dintre
aceste persoane sunt cu educatie si calificare cu nivel scazut. Acest lucru pune o presiune
enorma pe piata fortei de munca, nivelul salariilor din industrii si locuri de munca ce necesita o
inalta competenta profesionala.

Extrem de ingrijoratoare este cresterea numarului si a proportiei de persoane descurajate cu
studii superioare.

- Calitatea locurilor de munca si a fortei de munca

Peste 410 de mii din populatia Bulgariei sunt analfabeti, 537 de mii au terminat invatamantul
primar, 1591 de mii sunt cu studii primare. Procentul persoanelor cu studii superioare in
Bulgaria este 19.4%, cu 3% mai putin de indicatorul mediu din UE.

- Conditii de munca

Calitatea locurilor de munca, ocuparea fortei de munca si conditiile de munca depind de
numerosi factori care tin de natura raporturilor de munca, securitatea si nivelul de salarizare,
drepturi de pensie, cerinte la profilul educational si de calificare, muncain conditii de siguranta,
precum si o serie de caracteristici percepute subiectiv, cum ar fi atractivitatea si prestigiul
profesiei, postul ocupat si apartenenta sectoriala.

- Salariu

Din ianuarie 2017, salariul minim lunar este de 460 leva (salariul minim pe ora 2,78 leva.

- Pensie

De la1iulie 2017, pensia sociala pe luna este de 120,98 leva

- Obligatiile angajatorului

Obligatia de baza a angajatorului este de a oferi lucratorului conditii normale de munca, pentru
punerea in aplicare a unui raport de munca. Conform Codului Muncii, angajatorul trebuie sa
plateasca salariul angajatului, iar la solicitarea scrisa a salariatului, sa emita si sa furnizeze
documentele necesare care sa ateste faptele referitoare la ocuparea fortei de munca in termen
de 14 zile de la cerere. Angajatorul trebuie sa asigure angajatul pentru toate riscurile de
asigurari sociale in termenii si conditiile prevazute de lege.

- Timp de lucru

Saptamana de lucru in conformitate cu legislatia bulgara a muncii este de cinci zile, cu timpul
normal de lucru saptamanal de 40 de ore.

CT (Codul Muncii) interzice orele suplimentare, cu exceptia unor cazuri bine precizate de legi
speciale.

- Concediu



Fiecare angajat are dreptul la concediu anual platit, de cel putin 20 de zile lucratoare. La
primirea primului loc de munca, angajatul poate utiliza un concediu anual platit atunci cand
acumuleaza cel putin 8 luni de serviciu. La incetarea raporturilor de munca inainte de atingerea
a opt luni de serviciu, angajatul are dreptul de a fi platit pentru concediul nefolosit.

- Conditii de pensionare

Femeile se pensioneaza la varsta de 61 de ani, cu 35 de ani si 4 luni de serviciu stagiu de
cotizare. Cerinta pentru barbati este de cel putin 64 de ani, cu 38 de ani si 4 luni de serviciu
stagiu.

- Carnet de munca

Carnetul de munca este documentul oficial de certificare a angajarii personalului. La inceperea
muncii salariatul este obligat sa prezinte angajatorului permisul lui de munca. La prima
angajare, angajatorul este obligat, in termen de cinci zile, sa-i ofere carnetul de munca noului
salariat. Pastrarea carnetului de serviciu se face de catre angajator, care este obligat sa-I
prezinte la cerere.

Carnetul de munca trebuie sa contina urmatoarele date pentru angajat:

- Nume, data si locul nasterii;

- Adresa;

- Numarul cartii de identitate sau alt act de identitate si numarul personal de identificare;
- Educatie, profesie, specializare;

- Functia si unitate organizatorica, in care este angajat (department, atelier, birou);

- Remuneratia convenita;

- Data inceperii munca;

- Data si motivul pentru incetarea contractului de munca (articol, alineatul, punctual si
scrisoarea din Codul muncii)

- Durata de timp care este recunoscut ca experienta pentru serviciu precum si timpul care
este recunoscut fiind fara experienta de serviciy;

- Beneficiile platite dupa incetarea contractului de munca;

- Ordinele de poprire prevazute la art.395, punctul 4 din Codul Civil.

Angajatorul trebuie sa tina o evidenta exacta si in timp util a datelor de inregistrare a muncii si

a schimbarilor intervenite.

2.4. Specificul zonei transfrontaliere

Zona transfrontaliera romano-bulgara se caracterizeaza printr-o economie mai slab dezvoltatd
comparativ cu restul tarii, nivel scdzut de capital uman (generat de imbatranirea populatiei

active, migrarea fortei de munca tanara si mai calificatd, arie de cuprindere scazuta la toate



tipurile de invatamant), nivel relativ scdzut de ocupare a fortei de muncd, o ratd a somajului mai

ridicatd decat in celelalte regiuni ale tarii.

In general, activitatile economice, comertul si populatia au tendinta de a migra de la frontiere

spre centrul statelor. Zona transfrontaliera a devenit astfel o zona perifericg, slab dezvoltats,

cu legdturi de transport mult sub potentialul oferit de datele geografice.

Dupa aderarea Romaniei si Bulgariei la Uniunea Europeang, a fost demarat Programul de

Cooperare Transfrontaliera Romania-Bulgaria, finantat prin Fondul European de Dezvoltare

Regionald, pe perioada celor doua exercitii financiare 2007-2013 si 2014-2020. Programul

sprijina dezvoltarea zonelor de granita eligibile din cele doua tari, respectiv judetele dunarene.

Prin implementarea acestui program se urmareste crearea unei ,punti” intre cele doua tari, cu

scopul de a sprijini regiunile de granita in rezolvarea problemelor similare de dezvoltare, prin

colaborare si promovarea unor solutii comune.

Zonele eligibile pentru implementarea acestui program:

Romania - sapte judete: Mehedinti, Dolj, Olt, Teleorman, Giurgiu, Calarasi, Constanta;

Bulgaria - opt districte: Vidin, Vratsa, Montana, Pleven, Veliko Tarnovo, Ruse, Silistra,

Dobrich.

Obiectivele specifice ale programului sunt:

- Tmbunatatirea procesului de planificare, dezvoltare si coordonare a sistemelor de
transport transfrontaliere in vederea asigurarii unor mai bune conexiuni la retelele de
transport TEN-T;

- cresterea sigurantei transportului pe caile fluviale sau maritime;

- Tmbunatatirea utilizarii durabile a resurselor si patrimoniului natural;

- Tmbunatatirea managementului durabil al ecosistemelor din zona transfrontaliers;

- Imbunatatirea managementului comun al riscului in aria transfrontaliera;

- Incurajarea integrarii zonei transfrontaliere Tn privinta ocuparii si mobilitatii fortei de
munca;

- cresterea capacitatii de cooperare si a eficientei institutiilor publice in contextul
cooperarii transfrontaliere.

Referitor la cdile de comunicatii din zona transfrontaliera, in prezent intre Romania si

Bulgaria exista doua poduri peste Dunare, unul care leaga Ruse de Giurgiu, iar al doilea

este Podul Calafat-Vidin.

In fazd de proiect se afld incd doud poduri peste Dundre, respectiv Oriahovo - Bechet si

Silistra - Calarasi.

O alta particularitate a acestei zone transfrontaliere consta in faptul ca monedele sunt diferite

de cele din Statele Membre, deoarece Romania si Bulgaria nu se afla in ,,zona euro”, iar



instrumentele de plata din cele doua tari prezinta particularitati. Din acest motiv, trebuie sa
tineti cont de faptul ca tranzactiile romano-bulgare se realizeaza prin schimb valutar, cel mai
adesea prin raportare la paritatea cu moneda euro.

De asemenea, in materie de mobilitate, naveta peste granita este afectata de formalitati de
frontiera si operatiuni vamale, Romania si Bulgaria nefiind in zona Schengen, ceea ce
conduce la pierdere de timp si bani (achitarea de diferite taxe) in contul persoanelor care se
traverseaza repetat frontiera in scop de munca.

In privinta taxelor, nu exista reqguli la nivelul UE care s& spuna modul in care cetatenii europeni
care traiesc, muncesc sau care petrec timp Tn afara tarii lor de origine sa fie impozitati pe
venitul lor. Cu toate acestea, tara in care sunteti rezident in scopuri fiscale poate impozita,
de obicei, venitul global, castigat sau necastigat. Acesta include salarii, pensii, beneficii,
venituri din proprietate sau din orice alte surse ori castigurile de capital din vanzarea bunurilor
din toate tarile.

Fiecare tara are propria definitie a domiciliului fiscal; astfel: veti fi considerat,
de obicei, rezident bun de plata a impozitelor in tara in care ati cheltuit mai mult de 6 luni pe
an (daca cheltuiti mai putin de 6 luni pe an in alta tara, veti ramane in mod normal, platitor de
taxe Tn tara de origine). Verificati ratele de impozitare, datele de contact ale autoritatilor
fiscale si definitia rezidentei fiscale in tara gazda.

Se intdmpla cazuri cand cele doua tari pot sa ia in considerare un impozit rezident in acelasi
timp si ambele pot cere sa platiti impozit pe venitul global. Din fericire, conform acordului
de evitare a dublei impuneri, care ofera reguli pentru a determina care dintre cele doua tari va
poate trata ca rezident, nu trebuie decat sa contactati autoritatile fiscale ale uneia sau
ambelor tari si sa le cereti sa clarifice situatia.

Tara in care veti castiga toate sau aproape toate veniturile dumneavoastra va va trata ca
platitor de taxe rezident, chiar daca nu locuiti acolo. Acest statut de platitor de impozit
rezident fictiv este acordat de unele tari pentru navetistii transfrontalieri.

In conformitate cu normele UE, fiecare tard are inca o anumita libertate de a decide ce procent
din venitul dumneavoastra reprezinta acest ,aproape toate". in orice caz, indiferent daca tara
in care castigati toate sau aproape toate veniturile va trateaza sau nu ca platitor rezident de
impozit, aceasta va fi obligata sa va dea aceleasi avantaje si scutiri de taxe pe care le ofera unui
rezident national.

Desigur, daca primiti aceste drepturi ca rezidenti in tara in care lucrati, nu va asteptati sa
primiti si toate avantajele si reducerile disponibile in tara de origine. Fiti constienti de faptul ca
autoritatile fiscale vor comunica intre ele pentru a se asigura ca nu primiti un set dublu de

scutiri fiscale.



Zona de granita a Romaniei cu Bulgaria

Din perspectiva pietei muncii, in zona de granita a Romaniei cu Bulgaria, situatia judetelor
Giurgiu si Teleorman poate fi considerata reprezentativa.

Judetul Giurgiu

Giurgiu este un judet cu potential important, oferit mai ales de pozitia sa nodala in
infrastructura de transport dar si un teritoriu cu deficiente importante din punct de vedere al
Principalele ramuri industriale din judetul Giurgiu sunt: industria prelucratoare, industria
extractiva, producerea energiei electrice si termice, gaze si apa, industria textila si a
confectiilor textile.

In municipiul Giurgiu functioneaza de asemenea S.C. Administratia Zonei Libere Giurgiu S.A,
care beneficiaza de lucrdri de infrastructura, de suprastructurd, de conectare la putere
electrica, legaturi telefonice prin fibra opticd, spatii libere pentru productie si comert. In
prezent aici isi desfasoara activitatea cca. 300 societati comerciale cu capital strain, mixt sau
romanesc, precum si firme straine.

Din punct de vedere al performantei macroeconomice a teritoriului, Giurgiu are deficiente
importante, dar dinamica sa pozitiva din ultimii ani poate conduce la o crestere importanta de
competitivitate in perioada urmatoare, suprapusa perioadei de programare europene pentru
intervalul 2014-2020.

Planul Local de Actiune pentru Dezvoltarea Invatamantului Profesional si Tehnic realizat in
judetul Giurgiu pentru perioada 2013-2020, evidentiaza ca cea mai mica valoare a ratei de
cuprindere scolara la toate nivelurile de invatamant este de 54,2%, comparativ cu media pe
tara care este 72,9%.

In ceea ce priveste domeniile de angajabilitate, Institutul National de Statistica (INS) a publicat
lucrari ce reliefeaza faptul ca in timp ce populatia activa majoritara este angajata in special in
desfasurarea de activitati cu caracter agricol, exista totusi o puternica tendinta de dezvoltare
a altor sectoare ale economiei cum ar fi serviciile sau industria constructiilor.

Referitor la caracteristicile pietei muncii in raport cu numarul somerilor existenti in judet, intre
anii 2010-2011 si 2014-2015, rata somajului atinge cote alarmante. Raportul intre numarul
persoanelor ocupate si cel al persoanelor neocupate este cu atat mai alarmant cu cat tendinta
populatiei active este in descrestere.

Un factor deosebit de important pentru structura populatiei active este reprezentat de situatia
migratiei externe si interne in perioada 2007-2017. In ceea ce priveste migratia interna, fluxul

migratoriu este indreptat preponderent inspre municipiul Bucuresti in a carui proximitate se



afla judetul Giurgiu. Migratia externa in acest judet cunoaste aceeasi tendinta de crestere
inregistrata la nivelul intregii tari.

Succesul implementarii unor politici de dezvoltare depinde de nivelul de pregatire a populatiei
comunitatii in care acestea sunt initiate.

In perioada 2007-2017, in judetul Giurgiu au fost implementate o serie de proiecte ce au vizat
regiunea de granitd a judetului Giurgiu, proiecte implementate de beneficiari precum
Autoritatile Publice Locale din judet dar si alte entitati, private. Domeniile de interes pentru
care s-a aplicat sunt printre cele mai vaste, iar marea majoritate a proiectelor ce s-au
implementat in perioada 2007-2017 (ce au avut impact direct asupra pietei muncii si a
cetateanului) in judet au fost cofinantate din Fondul Social European prin POSDRU (Programul
Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane) 2007-2013 dar si prin alte programe ca
de exemplu Programul de Cooperare Transfrontalierd Romania - Bulgaria 2007-2013, POCA
(Program Operational Capacitate Administrativa), PNDR (Programul National de Dezvoltare
Rurald) s.a.

Scopurile definite ale proiectelor s-au realizat prin cresterea adaptabilitatii lucratorilor si a
intreprinderilor, imbunatatirea nivelului de incluziune sociala prin combaterea discriminarii
persoanelor vulnerabile si facilitarea accesului pe piata muncii a persoanelor dezavantajate
(minoritati, imigranti, persoane cu dizabilitati etc.), imbunatatirea accesului la participare si
ocupare pe piata muncii si promovarea parteneriatelor pentru reforma in domeniile incluziunii

si ocuparii.

Judetul Teleorman

Resedinta judetului Teleorman este municipiul Alexandria. Datorita asezarii sale, orasul
Alexandria a fost si continua sa fie un nod de cai de comunicatie. in judetul Teleorman exista 2
puncte de trecere a frontierei: in orasul Zimnicea si in municipiul Turnu Magurele.

Zimnicea se situeaza In partea de sud a campiei Boian, la 40 km de municipiul Alexandria, la
granita cu Bulgaria. Dunarea trece la distanta de 2 km de centrul Zimnicei, pe partea stanga a
unui vechi brat al fluviului.

Cu anumite particularitati, tendintele demografice care s-au conturat la nivelul judetului
Giurgiu se constata intr-o forma sau alta si in judetul Teleorman, slab si el din perspectiva
urbanizarii la nivel de Regiune Sud Muntenia.

Potrivit studiilor publicate de INS, judetul Teleorman urmeaza tendintele existente la nivel
regional, facand parte din judetele sudice, care sunt si cele mai afectate de scaderea natalitatii
si cresterea fenomenului de migratie. Imbatranirea demografica este o altd problema cu care

se confrunta regiunea si implicit judetul Teleorman.



Fenomenul somajului a fost puternic influentat de criza economica. Dupa anul 2007, somajul
a urmat un trend ascendent, regiunea Sud-Muntenia clasandu-se pe locul 2 la nivel national.
In perioada 2007-2017, si in judetul Teleorman au fost implementate o serie de proiecte ce au

vizat regiunea de granita a judetului Teleorman.

Zona de granita a Bulgariei cu Romania

Evolutiile pietei muncii din regiunile Veliko Tarnovo si Ruse pot fi considerate definitorii pentru
zona de granita a Bulgariei cu Romania.

Regiunea Veliko Tarnovo

Piata fortei de munca din regiunea Veliko Tarnovo se poate caracteriza de o anumita
stabilitate, caracteristica pentru sfarsitul anului 2016.

Numarul persoanelor inregistrate fara loc de munca in regiunea Veliko Tarnovo este in jur de
2,5 mii persoane, cele mai multe dintre ele fiind in orasul capitala de regiune. Stabilizarea
observata a pietei muncii este Tnsa insotita de o cerere pentru un anumit tip de lucrdtori, cum
ar fi lucratorii in confectii, lucratorii pentru industria alimentarad si lucratori in industria
hoteliera. Acest lucru stimuleaza angajatorii sa caute oportunitdti de a organiza instruiri pentru
a-si asigura angajati cu calificdri specifice. Aceasta, la randul sau, duce la o cifra de afaceri
redusa a companiilor din Veliko Tarnovo.

Noile locuri de munca sunt aproape in intregime in detrimentul cererii sectorului privat. Creste
proportia de locuri de munca anuntate pentru posturi subventionate, ceea ce este o dovada
suplimentara ca angajatorii utilizeaza activ programele specializate care ii stimuleaza sa
creeze locuri de munca. Astfel de programe sunt ,Start in carierd”, Programul national
.Melpomena”, Schema ,Educatie si ocupare pentru persoanele tinere” a Programului
operational ,Dezvoltarea resurselor umane 2014-2020", Schema ,Educatie si ocupare” si
Schema ,Ocupatia tinerilor” ale PO ,DRU". Aproape in fiecare luna, Agentia Nationald de
Ocupare a Fortei de Munca (AreHuus no 3aetoctta) anunta ca la Oficiul Fortelor de Munca
rdman neocupate cateva sute de posturi vacante.

Informatiile primite de la companii locale indica o lipsa de cadre specializate, cu studii
profesionale finalizate. Acest deficit este cel mai mare in domeniul industriei usoare si grele si
n turism.

Este important sa se sublinieze ca o treime din intreprinderile din regiunea Veliko Tarnovo au
infiintat noi locuri de munca in ultimul an. Acest lucru se datoreaza in principal intreprinderilor
mici si mijlocii din regiune. Tn acelasi timp, multe firme au nevoie de sprijin cu informatii si
asistenta nu numai pentru dezvoltarea afacerii lor, ci si pentru selectarea si angajarea

personalului. Este semnificativ faptul cd in regiunea Veliko Tarnovo nu functioneazd firme



specializate in recrutarea de personal. Peste o treime dintre firme cauta tineri, cadre
specializate, dar in acest stadiu cu greu reusesc sa gaseasca si sa angajeze personal. Printre
cele mai cautate profesii pe piata fortei de munca sunt cele din domeniul tehnologiei
informatiilor si comunicatiilor, ingineri, tehnologi, precum si specialisti in domeniul
comertului.

Cu sprijinul resurselor financiare din Programul Operational ,Dezvoltarea resurselor umane”,
in regiunea Veliko Tarnovo sunt asigurate posibilitati de instruire, stagii de practicg, locuri de
munca subventionate, stimularea mobilitatii, initierea de activitati comerciale pentru
persoane fara loc de munca (inclusiv pentru persoane cu dizabilitati), informare si consultanta
pentru dezvoltarea carierei si instruire pentru persoane ocupate, instruire si practica pentru

persoane inactive si descurajate, sprijin social pentru angajati si altele.

Regiunea Ruse

Dezvoltarea pietei muncii in regiunea Ruse a fost afectata semnificativ de schimbarile
economice care au avut loc la scara nationala, regionala si globala. Ca urmare a deteriorarii
situatiei economice din tard, dupa criza din 2008-2009 pana in prezent, in regiune se observa
tendinte negative asociate cu diminuarea volumului de productie si concedieri de angajati.
Astfel, in perioada 2012-2013, s-au inregistrat cele mai mari rate ale somajului din regiunea
Ruse (12-13%). Dupa anul 2013 se observa o scadere a ratei somajului pana la 9% in anul 2016,
apropiindu-se de valorile dinaintea crizei (8% Tn anul 2008).

In regiunea Ruse se desfdsoard o politica activad pentru reducerea somajului in ultimii ani de
catre municipalitatea Ruse si Directia ,Serviciul regional de ocupare a fortei de munca”.
Principalele masuri de stimulare a ocuparii fortei de munca s-au realizat prin aplicarea de
instrumente specifice in aceasta directie: formare pe baza de vouchere pentru profesii si
specialitati indicate de angajatori; crearea de locuri de munca in randul tinerilor prin oferirea
de oportunitati pentru practica profesionald; formarea la locul de munca pentru competente
cheie si altele. Somajul in randul tinerilor a fost identificat ca fiind o problema extrem de
serioasa in Regiunea Ruse.

Piata fortei de munca in regiunea Ruse a fost influentata in mod semnificativ si de alti factori,
cum ar fi formarea profesionald si structura educationald a fortei de munca. Distributia
persoanelor fara loc de munca inregistrate din categoriile ,cu specializare”, ,fara calificare” si
Jlucrator cu profesie” pentru perioada 2011-2015 este, in general, uniforma.

Potrivit Directiei ,Serviciul regional de ocupare a fortei de munca”, in regiunea Ruse, in randul
persoanelor fara loc de munca ,cu specializare”, prevaleaza cei din domeniul tehnologiilor,

economiei, dreptului, serviciilor, transportului si de securitate. In acelasi timp, angajatorii



cauta lucradtori in primul rand pentru posturi care nu necesita o astfel de calificare. Cele mai
frecvent solicitate profesii pot fi indicate: operator masini pentru productie de accesorii
sanitare, lucrator in confectii, calcator, muncitor in constructii, bucatar, ajutor bucatar,
camerista, ospatar, mecanic utilaje, conductor vagonete de cuptoare, frezor, strungar,
turnator, lucrator in sere, montor masini si echipamente, muncitor necalificat si altele.

Asteptari optimiste pentru piata muncii din regiunea Ruse sunt in legatura cu marii angajatori,
de unde se anticipeaza o crestere mai mare de 20% n ocuparea fortei de munca. Pentru
angajatorii din cadrul IMM-urilor, se asteapta tempo-uri mai mici de crestere a ocuparii fortei
de munca (7-8%), iar in cazul micro-intreprinderilor (cu pana la 10 angajati) se asteapta tempo-
uri de aproximativ 6%. Dinamica numarului de angajati in ultimele trimestre ale anului 2016 si
disponibilitatea mediului de afaceri de a oferi noi locuri de munca sunt conform asteptarilor si

anume ca in anul 2017 piata muncii din regiunea Ruse va cunoaste o dezvoltare.

2.5. Cadrul legislativ cu privire la angajator

Legislatia romaneasca din domeniul angajarii este laborioasd, continand norme si prevederi
referitoare la toate aspectele si conditiile de munca necesare unui climat decent, corect, legal
si avantajos atat pentru angajat, cat si pentru angajator.
Legea nr 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupdrii fortei de
munca contine prevederi legate de:
- Medierea muncii (Art. 59), care este activitatea prin care se realizeaza punerea in legatura a
angajatorilor cu persoanele aflate in cdautarea unui loc de muncg, in vederea stabilirii de
raporturi de munca sau de serviciu.
Agentiile pentru ocuparea fortei de munca au obligatia de a identifica locurile de munca
vacante la angajatori si a le face cunoscute persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca.
Serviciile de mediere pentru persoanele aflate in cautarea unuiloc de munca se acorda gratuit
de catre agentiile pentru ocuparea fortei de munca si constau in:
a) informatii privind locurile de munca vacante si conditiile de ocupare a acestora prin
publicarea, afisarea, organizarea de burse ale locurilor de muncs;
b) mediere electronica avand ca scop punerea automata in corespondenta a cererilor si
ofertelor de locuri de munca prin intermediul tehnicii de calcul;
c) preselectia candidatilor corespunzatori cerintelor locurilor de munca oferite si in
concordanta cu pregatirea, aptitudinile, experienta si cu interesele acestora.
Servicii de consultantd pentru inceperea unei activitdati independente sau pentru demararea unei

afaceri (incubatoare de afaceri)



- Consultanta si asistenta pentru inceperea unei activitati independente sau pentru initierea
unei afaceri se acord3, la cerere, persoanelor aflate Tn cautarea unui loc de munca, sub forma
de servicii juridice, de marketing, financiare, metode si tehnici eficiente de management si alte
servicii de consultantad.
Aceste servicii pot fi realizate de agentiile pentru ocuparea fortei de munca sau, dupa caz, de
firme private, organizatii profesionale, fundatii si asociatii specializate in aceste domenii, cu
care agentiile incheie contracte in conditiile legii. Bine de stiut, ele se acorda gratuit, o singura
datd, pentru fiecare perioadd in care persoanele beneficiaza de indemnizatii de somaj.
Cel mai important act de care angajatii si angajatorii trebuie sa tina cont pentru relatiile de
munca desfasurate conform legii este Codul Muncii (Legea 53/2003 actualizatd), care la
momentul promulgarii prevedea 304 drepturi, 246 in favoarea salariatilor si numai 58 in
favoarea angajatorilor. In 2011 Codul Muncii a fost republicat, balanta fiind inclinatd, de data
aceasta, catre angajatori, modificarile vizand, in principal, urmatoarele aspecte:
e relaxarea restrictiilor privind folosirea Contractului Individual de Munca pe perioada
determinata
e modalitatea de incheiere a CIM
e mai mare flexibilizare a procedurilor de concediere
e durata timpului de munca si munca suplimentara
e durata concediului de odihna; modul de calcul al indemnizatiei de concediu de odihna
e formarea profesionala a angajatilor
Astfel, angajatorul detine urmatoarele drepturi principale:
- sastabileasca organizarea si functionarea unitatii;
- sd stabileasca atributiile corespunzatoare fiecarui salariat, in conditiile legii;
- sadea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
- saexercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciy;
- sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare,
potrivit legii, contractului colectivde munca aplicabil si requlamentului intern;
- sdstabileascd obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a
realizarii acestora
avand obligatia
- sd informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de muncs;
- sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea

normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;



- sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de
munca aplicabil si din contractele individuale de muncs;

- sa comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de natura sa prejudicieze
activitatea unitatii. Periodicitatea comunicdrilor se stabileste prin negociere in
contractul colectivde munca aplicabil;

- sd se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta
deciziilor susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

- sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retina si
sa vireze contributiile siimpozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

- sd infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile
prevazute de lege;

- sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a
solicitantului;

- sd asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

Legea 319 din 2006 privind securitatea si sandtatea in muncd prevede o serie de obligatii ale

angajatorului, in vederea asigurarii lucratorilor in toate aspectele legate de muncg, indiferent

dacd apeleaza sau nu la servicii externe. Astfel, angajatorul are obligatia sa ia masurile
necesare pentru:

a) asigurarea securitatii si protectia sanatatii lucratorilor;

b) prevenirea riscurilor profesionale;

c) informarea siinstruirea lucratorilor;

d) asigurarea cadrului organizatoric si a mijloacelor necesare securitatii si sanatatii in munca
(SSM).

Angajatorul mai are obligatia legald de a urmari adaptarea acestor masuri tindnd seama de

modificarea conditiilor si pentru imbunatatirea situatiilor existente. Tinand seama de natura

activitatilor din intreprindere si/sau unitate, angajatorul are obligatia:

a) sa evalueze riscurile pentru securitatea si sanatatea lucratorilor, inclusiv la alegerea
echipamentelor de munca, a substantelor sau preparatelor chimice utilizate si la
amenajarea locurilor de muncsg;

b) ca, ulterior evaluarii prevazute la lit. a) si daca este necesar, masurile de prevenire, precum
si metodele de lucru si de productie aplicate de catre angajator sa asigure imbunatatirea
nivelului securitatii si al protectiei sanatatii lucratorilor si sa fie integrate in ansamblul

activitatilor intreprinderii si/sau unitatii respective si la toate nivelurile ierarhice;



c) sdiain considerare capacitatile lucratorului in ceea ce priveste securitatea si sandtatea in
munca, atunci cand i incredinteaza sarcini;

d) sa asigure ca planificarea si introducerea de noi tehnologii sa faca obiectul consultarilor cu
lucratorii si/sau reprezentantii acestora in ceea ce priveste consecintele asupra securitatii
si sanatatii lucratorilor, determinate de alegerea echipamentelor, de conditiile si mediul de
munca;

e) sdia masurile corespunzatoare pentru ca, in zonele cu risc ridicat si specific, accesul sa fie
permis numai lucrdtorilor care au primit si si-au Tnsusit instructiunile adecvate.

Prin prisma acestei legi, pe care trebuie sa o analizati cu atentie, dumneavoastra ca angajator
veti putea sa va feriti de amenzi atunci cand apar situatii de accident care produce incapacitate
temporard de muncd, boald profesionald sau lipsd de materiale igienico-sanitare, precum si in
legatura cu fisele individuale de instructaj SSM ale angajatilor.
De exemplu, este bine de stiut ca si accidentul de traseu poate fi considerat accident de munca,
daca deplasarea s-a facut in timpul si pe traseul normal de la domiciliul lucrétorului la locul
de muncd organizat de angajator siinvers; ori ca pentru grupurile sanitare, vestiarele sau sala
de mese din cadrul firmei, angajatorul este obligat sd asigure si sd distribuie permanent:
hartie igienica, dezinfectant, spray-uri pentru curatenie, maturi, lavete, nominalizate pe
sortimente si cantitati lunare, conform unei anexe la contractul colectiv de munca (in
contractele individuale ale lucratorilor se nominalizeaza materialele igienico-sanitare de care
beneficiaza individual fiecare lucrator). Nominalizarea materialelor igienico-sanitare in
respectiva lista se face cu consultarea si cu avizul medicului specialist de medicina muncii, cu
care firma are incheiat contract de prestdri servicii medicale. Angajatorii mai sunt obligati si
la a lua masurile necesare pentru acordarea primului ajutor, astfel ca locurile de
munca/posturile de lucru din cadrul firmei trebuie dotate cu trusa sanitara pentru acordarea
primului ajutor medical, ori sanctiunile se pot ridica la 3.000-6.000 lei.

Pornind de la frecventa incidentelor, sa avetiin vedere si Legea nr. 15/2016 privind modificarea

si completarea Legii nr. 349/2002 pentru prevenirea si combaterea efectelor consumului

produselor din tutun, care vd obliga sa elaborati si sa puneti in aplicare reguli interne
referitoare la interzicerea consumului de tutun in spatiile inchise si sd afisati indicatoare cu
textul "Fumatul interzis".

Nu in ultimul rand, legat de munca temporara sezoniera, Legea nr. 72/2007 privind

stimularea incadrarii in munca a elevilor si studentilor aduce beneficii si acestor categorii de

persoane aflate in cdutarea unui loc de munca, deoarece 250 de lei pe luna din salariul stabilit
cu angajatorul se acorda din bugetul asigurarilor pentru somaj (50% din valoarea indicatorului

social de referinta al asigurarilor pentru somaj si stimularii ocuparii fortei de munca in vigoare).



Stimulentul financiar se poate acorda pentru o perioada de maximum 60 de zile lucratoare
intr-un an calendaristic, pentru fiecare elev si student pentru care s-a incheiat contract

individual de munca.

2.6. Surse de informare pentru identificarea de noi angajati

Multe companii apeleaza la recrutarea externa dupa ce au epuizat posibilitatile de gasire a
candidatului ideal din cadrul organizatiei. Atunci cand se apeleaza la aceasta metoda de
recrutare, departamentul de Resurse umane trebuie sa identifice care este grupul tinta caruia
i se va adresa si din cadrul caruia va recruta candidatii.

Sursele din care organizatiile isi pot alege candidatii potriviti pentru posturile scoase la
concurs sunt numeroase si la indemana majoritatii companiilor:

1. Concurenta — una dintre sursele de resurse umane folosite adesea este cea reprezentata de
organizatiile concurente. Intrucat existd o serie de avantaje datorate atragerii resurselor
umane de la concurenti, acest tip de piraterie a devenit o practica obisnuita. Odata angajata,
persoana va reprezenta o sursa valoroasa de informatii despre modul in care se poate concura
cel mai bine cu organizatia de la care a plecat.

2. Agentiile de recrutare — ii ajuta pe oameni sa gaseasca locuri de munca si le ajuta pe
organizatii sa descopere candidati pentru posturile lor libere. Aceste agentii pot fi publice sau
private. Agentiile publice de recrutare nu percep taxe, in timp ce cele private percep o taxa fie
de la persoana angajat3, fie de la organizatia care a facut angajarea, dupa finalizarea angajarii.
3. Cititorii anumitor publicatii — probabil cea mai des folosita sursa externa de resurse umane
este reprezentata de cititorii anumitor publicatii: recrutorii plaseaza un anunt intr-o publicatie
corespunzadtoare, descriu in detaliu postul disponibil si comunica faptul ca organizatia accepta
candidaturile din partea persoanelor calificate pentru tipul de post care urmeaza sa fie ocupat.
Obiectivul este acela de a publica anuntul intr-o publicatie ai caror cititori sunt interesati de
domeniul respectiv, revista, cotidian local, regional sau national.

4. Institutiile de invatamant — multi recrutori merg direct in institutii de invatamant pentru
a-i intervieva pe absolventi. Eforturile de recrutare trebuie sa se focalizeze asupra institutiilor
de invatamant care ofera cea mai mare probabilitate de a gasi resursele umane adecvate
posturilor libere.

5. Internetul

Foarte multi angajatori prefera in prezent sa transmita anuntul de angajare prin intermediul
internetului, cu ajutorul unor site-uri specializate sau chiar pe propria pagina web a firmei.

Dintre paginile de internet specializate in anunturi de angajare amintim:



Tn Romania:

www.ejobs.ro

www.bestjobs.ro

www.myjob.ro
www.1job.ro

www.hr-romania.ro

www.locuridemunca.ro

www.bursamuncii.ro

www.netjobs.ro

www.cautajob.info

www.yourjobs.ro

www.premier-job.ro

www.findjob.ro

www.eures.anofm.ro

In Bulgaria:

www.rabota.bg

www.zaplata.bg

www.sofiajobs.com

www.alo.bg/obiavi/rabota

www.jobs.bg

www.buljobs.bg

www.pozvanete.bg

www.rabota.start.bg

www.fermer.bg

www.jobtiger.bg

www.napred-nazad.com

www.karieri.bg

www.freelance.bg

www.bg-rabota.com

www.bg.jooble.org

De mentionat:

Targqurile de locuri de muncad

Aceste targuri sunt in general organizate periodic de catre agentiile de ocupare a fortei de
munca sau de catre organizatii non-guvernamentale care organizeaza proiecte pentru a ajuta
tinerii sau persoanele cu probleme, care se afla in cautarea unui loc de munca.

Agentiile Judetene de Ocupare a Fortei de Munca

AJOFM este o institutie publica existentd la nivelul fiecarui judet din Romania, oferind fara
plata sprijin persoanelor care se afld in cdutarea unui loc de muncs, in conditiile legii care i
reglementeaza activitatea.

A.J.O.F.M.-urile oferd urmatoarele servicii:

- informeaza, orienteaza si consiliaza profesional persoanele fara loc de munca si alte
persoane, in vederea gasirii unui loc de muncg;

- calificd si recalifica persoanele neincadrate in munca;

- oferd posibilitati de reconversie profesionala a personalului din cadrul agentilor economici
supusi restructurarii;

- stabilesc si platesc, potrivit legii, drepturile de protectie sociald a persoanelor neincadrate in
munca si a altor categorii socio-profesionale;

- acorda facilitati cum ar fi completarea veniturilor salariale ale angajatilor si stimularea

mobilitatii fortei de munca.



A.J.O.F.M.-urile mai faciliteaza accesul angajatorilor si al persoanelor aflate in cautarea unui
loc de munca la Reteaua Eures — (European Employment Services). Aceasta reprezinta o retea
de cooperare intre serviciile publice de ocupare europene si a fost creata pentru facilitarea
liberei circulatii a lucratorilor in cadrul Spatiului European si Elvetia. Parteneri ai serviciilor
publice de ocupare in cadrul acestei retele sunt sindicatele, organizatiile patronale si alti actori
implicati in piata muncii. Reteaua este coordonata de Comisia Europeana.

Principalele obiective ale EURES sunt:

- sa informeze, sa indrume si sa furnizeze sfaturi potentialilor lucratori mobili cu privire la
oportunitatile de a lucra in UE/SEE ca si despre conditiile de munca si de viata din spatiul
european;

- sa ajute angajatorii dornici sa recruteze lucratori din alte tari ale SEE;

- sa ofere sfaturi si indrumare lucratorilor si angajatorilor din regiunile transfrontaliere.

2.7. Facilitati fiscale

Legea nr. 250/2013, pentru modificarea si completarea Legii nr. 76/2002 privind sistemul
asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca si pentru modificarea Legii nr.
116/2002 privind prevenirea si combaterea marginalizarii sociale, stabileste ca angajatorii pot
beneficia de stimulente financiare in situatia in care angajeaza in munca:

- Absolventi;

- someri peste 45 de ani sau someri parinti, unici sustindtori ai familiilor monoparentale;

- someri care in termen de 5 ani de la data angajarii indeplinesc conditiile legale de

pensionare;

- elevisistudenti pe perioada vacantelor;

- ucenici;

- persoane cu handicap;

- tineri curisc de marginalizare sociala.
Angajatorii care incadreaza in munca, pe perioada nedeterminata, someriin varsta de peste 45
de ani sau someri care sunt pdrinti unici sustindatori ai familiilor monoparentale primesc lunar, pe
o perioada de 12 luni, pentru fiecare persoana angajata din aceste categorii, 0 suma egala cu
valoarea indicatorului social de referinta in vigoare, cu obligatia mentinerii raporturilor de
munca sau de serviciu cel putin 18 luni". Angajatorii care incadreaza in munca someri care, in
termen de 5 ani de la data angajdrii, indeplinesc, conform legii, conditiile pentru a solicita pensia

anticipata partiald sau de acordare a pensiei pentru limita de vdrstd, daca nu indeplinesc



conditiile de a solicita pensia anticipata partiald, beneficiaza lunar, pe perioada angajarii, pana
la data indeplinirii conditiilor respective, de o suma egala cu valoarea indicatorului social de
referintd in vigoare, acordata din bugetul asiguréarilor pentru somaj. In ceea ce priveste
angajatorii care incadreaza in munca, pe duratd nedeterminata, absolventi de liceu sau de
facultate, acestia vor primi lunar, pe o perioada de 12 luni, pentru fiecare absolvent incadrat:

- osuma egala cu valoarea indicatorului social de referinta in vigoare la data incadrarii in
munca, pentru absolventii ciclului inferior al liceului sau ai scolilor de arte si meserii;

- osuma egala cu de 1,2 ori valoarea indicatorului social de referinta, in vigoare la data
incadrarii in munca, pentru absolventii de invatamant secundar superior sau invatamant
postliceal;

- osuma eqala cu de 1,5 ori valoarea indicatorului social de referinta, in vigoare la data
incadrarii in munca, pentru absolventii de Tnvatamant superior.

Angajatorii care incadreaza in munca tineri cu risc de marginalizare sociald, denumiti si
angajatori de insertie, vor beneficia, lunar, pentru fiecare tanar incadrat in munca, de o suma
egala cu salariul de baza stabilit la data angajarii tinerilor (dar nu mai mult de doua ori valoarea
indicatorului social de referinta), pana la expirarea duratei contractului de solidaritate.
Important! Contractul de solidaritate se incheie intre agentia pentru ocuparea fortei de munca
teritoriala si tanar pe o durata de pana la 3 ani, dar nu mai putin de un an, in conditiile in care,
la data incheierii contractului de solidaritate, tanarul nu a implinit varsta de 26 de ani.
Aceasta facilitate se acordd doar daca sunt indeplinite anumite conditii:

- Incadrarea in munca se realizeaza in baza unui contract individual de munca pe perioada
determinatd, pana la expirarea duratei contractului de solidaritate sau a unui contract
individual de munca pe perioada nedeterminats;

- locul de munca pe care este incadrat tanarul este un loc de munca vacant, care a fost
comunicat agentiei teritoriale pentru ocuparea fortei de muncsg;

- suntindeplinite si alte conditii prevazute de legislatia in vigoare pentru acordarea acestei
sume.

Pe de alta parte, in cazul in care angajatorii inceteaza raporturile de munca ale tinerilor
inainte de expirarea contractului de solidaritate, acestia vor fi obligati sa restituie, in totalitate,
sumele Tncasate de la bugetul asigurarilor pentru somaj, pentru fiecare tanar pentru care a
incetat raportul de munca.

In schimb, daca la data expirarii contractului de solidaritate, angajatorul de insertie mentine
raportul de munca cu tanarul, atunci va beneficia de o alta facilitate din partea statului.

Concret, angajatorul va primi lunar, din bugetul asigurarilor pentru somaj, o suma in cuantum



de 50% din indemnizatia de somaj pe care tanarul ar fi primit-o daca raporturile de munca ar fi
incetat la acea data.

"Suma se acorda angajatorului pe perioada mentinerii raporturilor de munca, dar nu mai mult
de 2 ani", se precizeaza in Legea nr. 250/2013.

Important! Conform prevederilor legale, facilitatile financiare se acorda proportional cu timpul
efectiv lucrat in luna respectiva de persoana pentru care se acordd aceste sume, inclusiv pe
perioada concediului de odihna. In schimb, angajatorii nu primesc banii pentru perioada in care

raporturile de munca ale tanarului sunt suspendate.



3. Recrutarea. Instrumente si tehnici utilizate la

interviu

3.1. Organizarea recrutarii de personal

Recrutarea reprezinta procesul prin care organizatia identifica si atrage persoanele potrivite
pentru a ocupa posturile vacante.

Recrutarea de personal nu mai este de mult timp doar o optiune a firmei, ci este o necesitate
fireasca a functionarii ei. Lipsa unui personal competent si a unei politici eficace de selectie va
impiedica sa faceti fata solicitarilor pietei si afecteaza flexibilitatea cu care trebuie abordate
problemele acesteia.

Inainte de a declansa procesul de recrutare trebuie cunoscute cu exactitate numarul posturilor
vacante (prin planificarea personalului), natura si cerintele acestora (prin analiza posturilor).
Planificarea resurselor umane este procesul prin care se identifica cerintele de resurse umane
ale unei organizatii si se elaboreaza planurile de indeplinire a cerintelor respective. Necesarul
de resurse umane este exprimat atat in termeni cantitativi (cati oameni?), cat si in termeni
calitativi (ce fel de oameni?). Planificarea resurselor umane pe baza planului face parte
integranta din planificarea activitatii economice a organizatiei.

Planul de recrutare — tine cont de nevoile de personal identificate, pentru stabilirea surselor
si metodelor de recrutare si selectie adecvate.

Obiective urmarite in planificarea resurselor umane:

atragerea si pastrarea numarului necesar de oameni, cu aptitudinile, cunostintele si
competentele necesare;

- dezvoltarea unei forte de munca flexibile, bine pregatite;

- reducerea dependentei de piata muncii (in special cand exista un deficit intr-un anumit

domeniu de calificare) ;

- imbunatatirea utilizarii personalului;.

- crearea posibilitatii de anticipare a potentialelor surplusuri sau deficite de personal.
In intocmirea planului de recrutare, este recomandabil s& se cunoasca raspunsul la

urmatoarele intrebari:

De ce este necesara noua pozitie?

- Ceroluri si responsabilitati presupune aceasta pozitie?

- Unde se va pozitiona in organizatie?

- Ce experienta si competente sunt necesare pentru indeplinirea responsabilitatilor

aferente postului?



Este posibil ca responsabilitatile postului sa fie indeplinite de o alta persoana din cadrul

organizatiei?

De asemeneaq, inaintea demararii procesului de recrutare, trebuie avute in vedere alternativele

posibile:

a)

Reorganizarea: Este posibil sa se produca o reorganizare a unei echipe sau unui
departament existent. De asemenea, este posibil sa existe alti angajati care isi doresc
responsabilitati suplimentare si care ar putea sa preia toate sau o parte din
responsabilitatile postului.

Externalizarea: Este posibil ca postul sa fie subcontractat sau sa fie ocupat de un
freelancer. Atunci cand exista posturi vacante si mai ales in situatia in care aceste posturi
nu sunt importante in structura organizatiei, alternativa externalizarii trebuie avuta in
vedere.

Automatizarea: Este necesar sa se aiba in vedere posibilitatea automatizarii unor
activitati, in viitorul apropiat, ca alternativa la angajarea unei persoane pentru un post.
Tipul postului: n situatia in care postul este ocupat de o persoand angajatd norma
intreagd, se poate lua 1n calcul si posibilitatea angajarii unei persoane cu jumatate de

norma.

Orice organizatie isi poate acoperi posturile vacante fie prin recrutare interna (din cadrul

personalului deja angajat), fie prin recrutare externa (persoane din afara organizatiei). Decizia

de a apela la una dintre cele doua metode sau de a le combina reprezinta o decizie importanta

pe care o are de luat departamentul de Resurse umane.

Recrutarea interna

De cele mai multe ori, o astfel de recrutare (din interiorul firmei) ia forma promovarii sau

transferului.

Recrutarea din interiorul companiei prezinta o serie de avantaje de care departamentul de

Resurse umane se poate folosi:

Nu

scad cheltuielile de recrutare si selectie;

scad costurile de adaptare, deoarece angajatii sunt deja familiarizati cu organizatia;
angajatii sunt deja testati si evaluati si in acest fel exista riscuri minime ca ei sa nu
corespunda cerintelor postului respectiv;

este un factor puternic de motivare a angajatilor;

prin promovare se intareste si sentimentul de loialitate a angajatilor fata de institutia din
care fac parte.

trebuie sa pierdem din vedere, atunci cand utilizam recrutarea interng,

si dezavantajele acestei metode:



,Suflul nou” adus de un candidat din exterior lipseste din ecuatie atunci cand se face
selectia internd, deoarece angajatii au interiorizat deja ,spiritul” companiei;

atunci cand are loc un concurs pentru ocuparea postului, cei care sunt respinsi vor
dezvolta sentimente negative fata de firma sau de superiorii care au decis in defavoarea
lor.

Recrutarea externa

O astfel de recrutare din exterior se potriveste cel mai bine acelor firme care se dezvolta rapid

si au toate nevoie Tn timp scurt de un numar mare de angajati. Atunci cand se apeleaza la

aceasta metodad de recrutare, departamentul de Resurse umane trebuie sd identifice care este

grupul tinta caruia i se va adresa si din cadrul caruia va recruta candidatii.

O astfel de recrutare din afara organizatiei prezinta o serie de avantaje:

se aduce un ,suflu nou” odata cu venirea noilor candidati, care sunt dornici de afirmare;
atunci cand se angajeaza din exteriorul organizatiei un specialist, cheltuielile pot fi mai
mici decat cele necesare instruirii unui angajat;

ofera mai multe alternative viabile pentru identificarea candidatului potrivit.

Bineinteles, recrutarea externa prezinta si o serie de posibile dezavantaje:

costul recrutarii personalului este mult mai ridicat;

riscul de a angaja candidati care, ulterior, nu dovedesc sau nu se pot mentine la
potentialul inalt pe care I-au demonstrat in timpul procesului de selectie;

timpul necesar orientarii, adaptarii sau integrarii pe posturi a noilor angajati este mult
mai mare;

potentialii candidati interni se pot simti frustrati in cazul angajarii cuiva din afara
organizatiei, situatie in care scade interesul, motivarea propriilor angajati care considera

ca indeplinesc conditiile necesare insa carora li se reduc sansele de promovare.

Cele trei etape ale procesului de recrutare si selectie sunt:

1.

Definirea cerintelor — realizarea fiselor de rol (de post) si a cerintelor aferente;
stabilirea termenilor si a conditiilor de angajare;

Atragerea candidatilor — luarea in considerare si evaluarea surselor alternative de
candidati, din interiorul si din afara companiei; realizarea de anunturi; folosirea
agentiilor si a consultantilor;

Selectarea candidatilor — selectia CV-urilor, intervievare, evaluarea candidatilor,

ofertarea, referinte, realizarea contractelor de angajare

Selectia este procesul prin care sunt alesi, dintre candidatii recrutati, cei ce vor primi oferta de

angajare.



O selectie buna este conditionata de o recrutare buna. Efortul investit in selectie nu poate duce
la rezultate satisfacatoare daca recrutarea personalului a fost defectuoasa. De aceea, sarcina
recrutarii este de a genera un numar adecvat de candidati potriviti postului. Grupul recrutat nu
trebuie sa fie nici prea mare, pentru a nu aglomera procesul de selectie, nici atat de mic incat
sa nu permita optiuni viabile.

In selectarea candidatilor, trebuie luate in consideratie si alte aspecte legate de postul
respectiv, cum ar fi stilul de management al supervizorului, oportunitatile de avansare, salariul,
localizarea geografica, pentru a stabili profitul candidatului si metodele de recrutare care se
vor folosi.

Pe parcursul procesului de recrutare, organizatia va urmari sa convinga candidatii promitatori
de avantajele postului respectiv si sa-i asigure ca vor primi recompensele tangibile pe care
acestia le doresc. Fiecare aspirant la un loc in firma dvs. trebuie tratat ca un client de maxima
importanta. Altfel, veti avea surpriza sa constatati, dupa o perioads, ca putine persoane de

valoare va ofera serviciile lor.

3.2. Promovarea recrutarii

Ca oricare alta activitate organizationald, si recrutarea de personal trebuie sa se bazeze pe o
planificare riguroasa si sa utilizeze instrumente valide si eficiente. Multe organizatii privesc
activitatea de recrutare de personal ca pe una de marketing. O astfel de abordare presupune,
in primul rand, o comunicare eficienta in ambele sensuri, si anume intre angajatori sau firme
de recrutare si potentialii candidati pentru pozitiile vacante. Cu cat aceasta comunicare este
mai bung, cu atat este asigurata intdrirea brandului de angajator al organizatiei pe piata fortei
de munca.
Avand n vedere ca o organizatie isi poate acoperi posturile vacante fie prin recrutare interna
(din cadrul personalului deja angajat), fie prin recrutare externd (persoane din afara
organizatiei), promovarea recrutarii se va face in mod diferit.
Exista mai multe metode de recrutare din exterior (anunturi publicitare, candidaturi spontane,
prin intermediul firmelor specializate in recrutare, targuri de joburi, head-hunting, recrutarea
in campusuri universitare, evenimente si conferinte de profil etc.).
Anuntul de angajare are o importanta deosebita in cadrul unui proces de recrutare de
personal, asta deoarece acesta reprezinta unul dintre modurile in care pot fi atrasi candidatii.
In cazul recrutdrii din interiorul institutiei, Departamentul de resurse umane va adopta si
respecta cativa parametri esentiali:

- elaborarea unui plan de avansari bine pus la punct;

~publicarea” promovarilor si a transferurilor;



- informarea angajatilorin legatura cu postul scos la concurs cu o lund Tnainte de inceperea
demersului de recrutare din exterior;

- specificarea cerintelor postului;

- claritatea criteriilor de selectie.
Anunturile de angajare pot aparea atat in presa scrisa (numarul acestora scade, ins3, foarte
mult din cauza emergentei site-urilor web), cat mai ales in mediul online. Site-urile de job-uri
si LinkedIn-ul ocupa un loc important in recrutare.
Indiferent de locurile in care sunt postate, toate anunturile de angajare trebuie sa aiba cateva
elemente obligatorii: numele firmei care recruteaza, numele si atributiile postului, cerintele
pentru candidati, oferta angajatorului, datele de contact ale acestuia, data pana cand se poate
aplica si modalitatea de a anuntare a aplicantilor trebuie neaparat mentionate.
Pentru ca anuntul de angajare sa ajunga la un numar cat mai mare de persoane, este indicat
ca el sa fie promovat in cadrul cotidianelor de mare tiraj sau pe site-urile foarte vizitate, pentru
ca doar in acest mod el poate capata gradul de popularitate dorit.
Reprezentantii departamentului Resurse umane ar trebui sa isi cunoasca bine publicul tinta si
sa afle care sunt platformele pe care stau potentialii lor candidati, adaptand cautarile si in
functie de pozitia pe care o recruteaza.
La momentul 2017, Facebook are peste 8 milioane de utilizatori in Romania, iar LinkedIn are
1.8 milioane. Facebook se preteaza pentru maitoate tipurile de pozitii, inclusiv pentru unele de
top management, daca vorbim de domenii precum agricultura, media & advertising, banking,
caci sunt persoane care si-au trecut titulatura de General Manager.
LinkedIn este platforma cea mai des utilizata in abordarea activa a candidatilor, urmata foarte
aproape de site-ul de job-uri Bestjobs, apoi de eJobs si, mai rar, de Facebook.
In procesul de recrutare externa, angajatorii recurg la social media fie pentru o abordare activa
a candidatilor, fie pentru a publica un anunt de recrutare sau pentru a promova imaginea
organizatiei.
Anuntul de recrutare este cel mai des postat pe site-urile de job-uri (80%), pe LinkedIn si pe
site-urile companiilor in sectiunea cariere (75 — 72%), Facebook, intranetul si alte platforme
precum Google+, Instagram si Pinterest, avand un procent destul de mic in promovarea unui
anunt.
In ultima vreme se vorbeste tot mai des despre necesitatea ca departamentul Resurse umane
ar trebui sa aiba si o componenta de marketing si sa fie familiarizat cu social media, tinand
pasul cu tehnologia si lumea digitala in care trdim. Cu toate acestea, unele companiiimpun o

serie de limitdri atunci cand vine vorba de social media, pe care va invitam sa le depasiti:



1. Nu toti lucratorii din departamentul Resurse Umane au acces de la birou la aceste
platforme de social media (exista companii care restrictioneaza accesul la Facebook, la
Google+, Pinterest etc.)

2. Majoritatea dintre ei nu au acces la administrarea paginilor de social media. De regula,
de aceasta se ocupa mai degraba departamentele de Relatii publice, de Marketing sau,
pur si simplu, o persoana care are ca target cresterea audientei in social media pentru a
genera vanzadri; in acest caz, accentul maxim este pe brandul comercial si nu pe cel de
angajator. lar colaborarea intre aceste departamente este de cele mai multe ori minima.

3. O bariera importanta in comunicare este pagina generalda a companiei dedicata
strainilor/expatilor, in engleza de cele mai multe ori, prin intermediul careia insa nu poti
sa promovezi nici anunturi de recrutare, nici imaginea de angajator.

4. Cam tot continutul/content-ul din online trebuie sa fie insotit de o grafica frumoasa, o
poza, un video daca dorim sa atraga atentia. Ori departamentul Resurse umane nu are
acces la graficieni si asta ar fi unul din motivele pentru care site-urile de job-uri incd sunt
cele mai utilizate in promovarea anuntului de recrutare.

Recrutarea si selectia influenteaza relatiile firmei dvs. cu publicul si, implicit, imaginea
proiectata in exterior. Multe persoane isi vor face o impresie despre organizatie prin
intermediul anunturilor de oferte de munca si mai ales prin modul in care decurge procesul de
primire si selectare a candidaturilor. Aceste impresii pun bazele reputatiei firmei si pot marca

potentialul ei de recrutare de personal in viitor.

3.3. Particularitatile recrutarii in zona transfrontaliera

Forta de munca strdina incepe sa-si faca loc printre conationali. O situatie fireasca, in conditiile
liberei circulatii inter-tari. Astfel, daca romanii aleg sa mearga la munca in Spania sau Italia, pe
salarii mai mici decat localnicii, dar mult mai mari decatin tara, acest lucru este valabil si pentru
strainii care doresc sa lucreze in Romania, inclusiv pentru vecinii bulgari. Fenomenul s-a
declansat pe piata romaneasca intr-o forma mai puternica odata cu aderarea la Uniunea
Europeana.

Piata autohtona de forta de munca se confrunta cu o situatie destul de dificila: pe de o parte,
deja peste doud milioane de romani lucreaza in strainatate, iar, pe de alta parte, multi dintre
studenti si liceeni se gandesc sa paraseasca tara la finalizarea studiilor.

In contextul in care deficitul de personal din Romania nu poate fi suplinit nici de populatia din
zona rurala si nici de proaspetii absolventi, alternativa aducerii de fortd de muncd din strdindtate

pare sa fie cea mai la indemana pentru angajatori.



Mult mediatizata criza a fortei de munca din Romania nu este insa doar o problema pentru
romani, ci si o oportunitate pentru strdini. Miscarea de personal se face in dublu sens —
incoming si outgoing. Exista nu putine firme de recrutare din tari mai putin dezvoltate care
doresc si pot recruta personal pentru nevoile economiei romanesti. Asadar oferta exist3,
ramane ca piata sa declanseze mecanismele de cerere.

Recrutarea de forta de munca straina ridica Tnsa si o serie de probleme. Acestea constau in
costuri suplimentare fata de cele pe care le presupune angajarea de personal autohton:
angajatori sunt nevoiti sa plateasca, pe langa salariul negociat, transportul, relocarea, si
cazarea pentru angajatii straini.

Pe langa aceasta, un strdin poate necesita o instruire dedicata si mult mai indelungata decat
un roman, la care se adauga probleme legate de adaptabilitate la stilul si conditiile de viata din
Romania. Reticentele angajatorilor provin, in special, din efortul de integrare si de acordare a
unui statut legal acestor angajati. De asemenea, puternicele diferente culturale pot reprezenta
un impediment Tn decizia de angajare a strdinilor.

Pe de alta parte, in tarile cu experienta in importul de fortd de munca ieftina au fost
nenumarate discutii privind impactul economic al imigrantilor. Una dintre ingrijorari a fost
faptul ca aducerea strainilor, pe salarii mai mici decat cele ale localnicilor, poate avea influente
asupra salariului muncitorilor autohtoni.

In cazul recrutérii de fortd de munca din zona de granita (recrutare transfrontalierd), situatia
este mult simplificata. Proximitatea zonala si contextul istoric impartasit de populatia din
tarile vecine, in special de locuitorii din zonele de granita, au creat numeroase puncte comune
din perspectiva stilului si a conditiilor de viata ale acestora. Mai ales in conditiile unor relatii
istorice de buna vecinatate, localnicii zonelor de granita au trecut des in tara vecing, fie in scop
turistic, in dorinta de a-si vizita, poate, neamuri, in scop comercial sau cultural. De cele mai
multe ori, limba de comunicare nu reprezinta un impediment major pentru acestia, populatia
din zonele de granita vorbind, de regula, destul de bine limba tarii vecine.

Nici din punct de vedere economic nu se inregistreaza diferente semnificative, astfel incat
negocierea salariului nu constituie o problema, nici in relatia angajator-angajat, nici ca impact
economic Tn tara respectiva.

Asadar, recrutarea transfrontaliera este mai comoda din punctul de vedere al adaptabilitatii si
integrarii lucratorilor din zonele de granita.

Existainsa o particularitate importanta a recrutarii de forta de munca strding, care este valabila
siin cazul recrutarii in regiunea transfrontalierd, sianume obligativitatea obtinerii permiselor de
muncd. Strdinii provenind din state terte care solicitd incadrarea in munca sau detasarea in

Romania trebuie sa detina o autorizatie de munc3, iar ulterior, un document care sa ateste atat



dreptul de sedere, cat si dreptul la munca pe teritoriul Romaniei. Autorizatia de munca poate

fi eliberata - la cererea angajatorului - de catre Inspectoratul General pentru Imigrari.

3.4. Pregatirea sesiunilor de intervievare la angajare

Organizarea interviului depinde de procedura care va fi utilizata: interviul individual, de panel,
comisia de selectie sau centrul de evaluare. Totusi, In majoritatea cazurilor, organizarea
interviului trebuie sa tina cont de urmatoarele aspecte:

- candidatul care a aplicat in scris, prin telefon sau prin e-mail, trebuie sa fie anuntat unde si
cand sa vina si care este persoana pe care trebuie sa o intdlneascs;

- oratrebuie sa fie stabilita astfel incat sa fie convenabila atat pentru candidat, cat si pentru
recrutor;

- esteindicat a oferi informatii cu privire la amplasarea companiei si transportul care ajunge
acolo, astfel incat sa faciliteze deplasarea aplicantului;

- receptionistul sau securitatea trebuie sa fie anuntata referitor la venirea candidatului.
Astfel acesta va ramane impresionat ca este asteptat;

- aplicantii ar trebui sa aiba la dispozitie o sald de asteptare confortabil3, lipsita de zgomot,
cu materiale ilustrative despre companie si cu dispozitive care vor indica ora;

- intervievatorii trebuie sa aiba totul pregatit conform programului: sala de interviu
amenajata, material, fise de evaluare, instrumente de scris;

- este indicat a se evita interviul la masa, deoarece aceasta reprezinta o bariera psihologica
dintre candidat si recrutor;

- intimpul interviului este nevoie de a se aloca timp, insa nu prea mult, pentru prezentarea
companiei si a postului vacant; de asemenea, sa se creeze conditiile de negociere a ofertei
de munc3, salariului, beneficiilor etc.

- candidatilor trebuie sa li se comunice pasii ce urmeaza dupa interviu: cum se va lua decizia,

in cat timp si cum va fi anuntata aceasta.

Cand se organizeaza interviul, este esential ca toate persoanele implicate in procesul de
recrutare sa cunoasca particularitatile pozitiei pentru care se aplica si procedurile care se vor
utiliza la evaluarea candidatului.

Cu totii trebuie sa cunoasca faptul ca intrebarile legate de sex, varsta, ras3, religie, statutul de
veteran, starea civild, conditii medicale sunt discriminatorii si ne etice, deci ilegale. Astfel
intrebarile care nu sunt relationate cu pozitia sau performanta candidatului trebuie sa fie

eliminate din cadrul interviului de angajare.



Consideratii etice

Un alt factor important in organizarea si realizarea programului de recrutare este
comportamentul etic fata de candidati. Ei au dreptul de a fi tratati cu consideratie, ceea ce
include raspunsuri adecvate la intrebarile acestora, informarea cu privire la rezultatul
interviului in termenul prestabilit sau oferirea unui feedback la cerere.

Planificarea programului de interviuri

Este cel mai bine sa se lase ceva timp intre interviuri, aproximativ 15 minute, pentru a evalua
candidatul. De asemenea, se recomanda a limita numarul de interviuri pe zi la 6-8, pentru a

evita extenuarea intervievatorilor si astfel evaluarea subiectiva a candidatilor.

Pregatiti din timp o lista cu intrebari semnificative pentru procesul de selectie (mai ales daca
nu aveti un responsabil de personal cu pregatire in domeniu), cum ar fi:

Ce ne puteti spune despre dumneavoastrd? (se urmareste aflarea unor aspecte relevante privind
experienta si credibilitatea candidatului)

De ce ati renuntat la ultimul loc de munca? (se urmareste aflarea cauzei plecarii intervievatului
de la o companie pentru care a lucrat, daca au existat conflicte de munca, ce il motiveaza sau
daca exista riscul ca acesta sa plece dupa o scurta perioada de la angajare)

De ce ati optat pentru firma noastrd? (Se doreste sa se evalueze cat de mare este motivatia
pentru pozitie si interesul pentru companie)

Ce stiti despre companie? (Angajatorul vrea sa stie cat de mult s-a implicat candidatul, care au
fost informatiile pe care le-a selectat si retinut si ce a fost cel mai important pentru acesta)
De ce vreti acest job? (Intervievatorul cauta motivatia candidatului, vrea sa vada ce I-a atras
catre acest domeniu, aceasta firma si — mai in detaliu — catre pozitia scoasa la concurs)

Ce rezultate ati avut? (Angajatorul doreste sa afle rezultate pozitive concrete care sa valideze
capacitatea si aptitudinile candidatului)

Ce dificultati ati avut? (Angajatorul vrea sa evalueze cat de credibila a fost experienta
candidatului, ce a invatat din acele greutati si cum a reusit sa le depaseasca)

La ce alte companii ati mai aplicat? (Se doreste evaluarea seriozitatii candidatului pentru
domeniul ales si, de ce nu, competitia)

De ce ati pdrdsit ultimul job? (Se urmareste testarea sinceritatii candidatului si cat de bine stie
sa explice o astfel de situatie)

De ce existd o pauzd in traiectoria profesionald? (Exista o curiozitate legata de motivul pentru

care a existat o astfel de perioada — concediere, renuntare, motive medicale —si de felul in care



candidatul a petrecut acest timp — a fost freelancer, a pus bazele unui proiect personal, si-a
dedicat timpul unui hobby etc.)

De ce v-ati schimbat profesia? (Angajatorul doreste sa afle cum a reactionat candidatul in
situatii stresante, aceasta fiind o intrebare dintre cele mai dificile)

Ce asteptdri salariale aveti? (Angajatorul doreste sa afle modul in care se auto-evalueaza si
negociaza candidatul)

De ce ar trebui sd vd angajadm? (Aparent, este o intrebare intimidantd, dar este adresata daca
angajatorul considera ca a gasit candidatul potrivit)

Dacd vi s-ar oferi postul, cand ati putea incepe? (Se urmadreste aflarea disponibilitatii
candidatului de a incepe munca)

Care sunt hobby-urile preferate? (Specialistul in resurse umane evalueaza capacitatea
candidatului de a se integra in echipa si in companie — prin respectarea culturii organizationale
— si este, in acelasi timp, si o modalitate de a determina candidatul sa vorbeasca mai mult
despre sine, sa fie mai deschis)

Doriti sd ne intrebati ceva? (Este o alta modalitate de a afla interesul candidatului pentru job si

firma).

3.5. Pre-selectia aplicantilor pentru implinirea nevoii

In urma activitatii de recrutare, mai ales dacd aceasta este efectuata cum trebuie, rezultd o
serie de candidati considerati potriviti pentru a ocupa posturile rdmase libere in structura
organizatorica a firmei. De cele mai multe ori insa (si este chiar indicat sa se intample astfel)
numarul candidatilor este cu mult mai mare decat numarul locurilor disponibile. Organizatia
trebuie astfel sa selecteze cei mai buni candidati dintre cei care au fost atrasi.

In cazul firmelor mari care atrag de multe ori un numar mare de candidati, selectia incepe de
fapt odatd cu trierea dosarelor de angajare (sau a CV-urilor dupa caz). De aceea este important
ca portofoliul de angajare sa fie complet si corect intocmit.

Procesul de selectie consta dintr-o succesiune de etape, trecerea n etapa urmatoare fiind
conditionata de acceptarea in etapa precedentd. Cu toate acestea sunt si organizatii care
permit trecerea tuturor candidatilor prin toate etapele procesului de selectie. Desi in practica
nu se parcurg intotdeauna toate, (fie datorita complexitatii reduse a postului, fie datorita
marimii organizatiei, fie datorita calitatii corespunzatoare a candidatilor) etapele procesului
de selectie sunt urmatoarele:

— Interviul preliminar care se realizeaza de cele mai multe ori telefonic. In aceasta etapa este

sondata motivatia candidatului si i se adreseaza si cateva intrebari in limba engleza (daca



aceasta este in lista de cerinte pentru respectivul job) pentru a stabili nivelul de cunostinte al
acestuia. Ulterior candidatii care trec de aceasta etapa sunt chemati la sediul firmei pentru
urmatoarele etape ale procesului.

— Completarea de catre candidat a cererii de angajare prin care isi manifesta interesul fata
de postul respectiv. Cererea de angajare este completata de candidat la sediul firmei de
recrutare, in fata recrutorului, permitand identificarea abilitatilor relevante inainte de
continuarea procedurii.

— Intervievarea candidatilor alesi preliminar pe baza CV-urilor si a scrisorilor de intentie.

— Testarea. Aceasta are ca scop identificarea punctelor slabe ale candidatilor care pot
constitui restrictii sau contraindicatii pentru posturile avute in vedere si stabilirea unei anumite
ierarhizari ale competentelor candidatilor. Testele sunt adaptate in functie de specificul
postului pentru care se candideaza si vizeaza sondarea anumitor abilitati si competente
practice. Sunt firme care apeleaza si la testele psihologice de selectie pentru a sonda
caracteristicile de personalitate ale candidatilor.

— Verificarea referintelor. Pentru posturile de decizie sau pentru posturile care implica un grad
ridicat de responsabilitate angajatorul poate sa ia legatura cu persoanele sau institutiile pe
care le-a mentionat candidatul in CV la rubrica ,referinte”.

— Examenul medical. Examenul medical consta in analiza sangelui, radiografie pulmonara si
masurarea acuitatii vizuale si auditive.

— Interviul final. Candidatii care trec de examenul medical sunt solicitati pentru inca un
interviu de obicei la sediul firmei angajatoare. La acest interviu participa in general un
reprezentant al departamentului HR si superiorul direct al viitorilor angajati. Acest interviu
sondeaza o parte dintre competentele pe care trebuie sa le detina candidatul si este cea mai
cunoscuta etapa a procesului de selectie.

Chiar daca de multe ori, in practica, ordinea etapelor, continutul si numarul acestora diferg,
este foarte important ca aspirantul pentru un post sa prezinte un grad ridicat de interes si de
profesionalism, pentru ca dintre doi candidati cu abilitati asemanatoare il veti alege pe acela

care se arata mai interesat de postul ofertat.

3.6. Elemente specifice de resurse umane

Cel mai mare pericol care trebuie evitat de angajator in etapa recrutarii de personal este
exagerarea competentelor si a calificarilor cerute. Fireste ca se cauta oamenii cei mai buni,
dar fixarea unui nivel mult prea inalt de calitate sporeste dificultatea atragerii de candidati si

duce la nemultumire, cand acestia constata ca insusirile lor nu sunt apreciate.



Subdimensionarea cerintelor poate fi tot atat de periculoasa, dar se intdmpla mult mai rar.
Abordarea optima consta in a face diferenta intre cerintele esentiale si cele oportune, dar nu
si obligatorii.

Specificatia de personal, uneori denumita si specificatie de recrutare sau specificatie a postului,
defineste cerintele in materie de studii, instruire profesionald, calificari, experienta si
competente personale/ cerinte de competentd, pe care trebuie sa le indeplineasca detinatorul
postului.

Specificatiile definesc urmatoarele aspecte:

calificari— calificarile profesionale, tehnice sau de studii cerute sau instruirea profesionala

pe care trebuie s-o fi intreprins candidatul;

- experientd — categoriile de munca sau organizatii; tipurile de rezultate si activitati care ar
putea indica probabilitatea de succes profesional;

- deprinderi/abilitdti/competente — ce trebuie sa stie individul si ce trebuie sa fie capabil sa
faca pentru a-si indeplini rolul, inclusive eventualele talente naturale si aptitudini cerute;

- cerinte specifice — ce se asteapta de la detindtorul rolului sa realizeze in domeniile
specificate;

- oferta companiei — masura in care organizatia poate sa indeplineasca asteptarile
candidatului din punctul de vedere al posibilitatilor de cariera si formare profesionala,
siguranta locului de munca etc.

- compatibilitatea cu organizatia — cultura corporativa (de exemplu: formala sau informala)

si necesitatea ca viitorii angajati sa fie capabili sa munceasca in cadrul acestei culturi.



4.Unelte moderne pentru afaceri

4.1. Gestiunea documentelor

Gestiunea documentelor si a informatiei, in general, este una dintre pietrele de temelie a bunei
functionari a unei companii. Ca o definitie, general acceptata de teoreticienii si practicienii din
domeniu, managementul documentelor este procesul de administrare a documentelor unei
organizatii, pentru a servi intereselor acesteia, pe parcursul intregii lor durate de viata, de la
inceput, prin procesul de creare, revizuire, organizare, stocare, utilizare, partajare, identificare,
arhivare si pana la distrugerea lor.
O organizatie este structuratd in jurul documentelor, iar activitatea ei se desfasoara prin
intermediul acestor documente. Statisticile arata ca odata la cinci ani numarul de documente
gestionate intr-o organizatie se dubleaza. Ca orice activitate umana contemporana, activitatea
economica este o0 imensa sursa generatoare de hartii, indiferent ca este vorba de documente
interne, care organizeaza modul de a functiona al companiei, sau, de cele mai multe ori, de
documente prin care sunt livrate serviciile si insotite produsele. Prin urmare, managementul
documentelor trebuie sa asigure, in primul rand gestiunea eficienta a hartiei fizice. Apoi, pe
masura ce cantitatea de informatii introdusa in sistem, necesara a fi comunicata beneficiarilor
dumneavoastra sau mass-mediei, a aparut nevoia de a gestionare a documentelor prin
intermediul solutiilor oferite de tehnologia informatiei (IT).
Nu Tn ultimul rénd, organele de control ale statului incep sa opereze digital pe diverse paliere,
scutind astfel atat din timpul propriu de exercitare a atributiilor, cat si din valoroasa resursa de
care are nevoie in cea mai mare masura si activitatea companiei, pentru derularea afacerii.
Pentru ca gestionarea volumului mare de documente sa nu fie o povara, iar documentele aflate
in gestiune sa poata fi aduse usor la cunostinta celor pe care ii vizeaza si sa aiba efectul scontat,
se folosesc pe larg sisteme de management (computerizat) al documentelor.
Sistemul informatic de management al documentelor asigura evidenta, controlul executarii,
stocarea si regasirea documentelor, in orice format electronic, inclusivimagini ale documentelor
pe hartie.
Implementarea de aplicatii specifice domeniului poate asigura urmatoarele functii:

- clasificarea siierarhizarea documentelor;

- monitorizarea executarii documentelor;

- accesul personalizat si facil al utilizatorilor la documente, in functie de rolurile

atribuite;

- notificare privind actualizarea documentelor sau elaborarea altora noj;



- controlul accesului in sistem, autorizarea accesarii anumitor documente;

- gestiunea nomenclatoarelor;

- generarea de rapoarte complexe;

- metode flexibile de identificare si de cautare a documentelor;

- generarea de rapoarte statistice si analitice dupa data si numarul de inregistrare, tipul
intrarii (cerere/acceptare de ofertd, factura, comunicare din partea institutiilor de
control etc.), tematica, provenienta, numarul si data corespondentei, autorul

rezolutiei, executantul, subdiviziunea, perioadele de timp etc.

Managementul documentelor companiei dumneavoastra prin folosirea aplicatiilor IT va
conduce la Tmbunatatirea fluxurilor interne de comunicare a informatiilor, la cresterea
eficientei operationale, la scaderea costurilor si timpilor de procesare a documentelor, la

imbunatatirea comunicarii interne si externe, precum si la cresterea adaptabilitatii companiei.

4.2. Promovarea online

Inainte de a parcurge ghidurile referitoare la internet si beneficiile utilizarii acestuia, luati-va
masuri pentru crearea si dezvoltarea unui website al companiei. Viitorul comertului electronic
este vizibil si in urmatorii 5 ani se estimeaza ca jumatate din afacerile care nu dubleaza
prezenta fizica, materiala cu una virtuala vor dispdrea sau cu greu vor supravietui. Exista mai
multe metode de promovare online, prin care puteti atrage clienti noi si respectiv, prin care
puteti sa va dezvoltati afacerea online. Cele mai importante dintre acestea:
- Google Adwords

o se liciteaza o suma pentru o serie de cuvinte de cautare, pentru ca pagina dvs. sa

apara pe o pozitie cat mai sus in pagina la cautarea acestor cuvinte pe Google

o platiti pentru fiecare click apdsat pe pagina companiei

o se monitorizeaza evolutia si conversia banilor dati in vizitatori sau vanzari
- optimizare SEO off-page (Search Engine Optimization, optimizare pentru masinile de

cautare in afara paginii proprii);

Fiecare website si pagind au o anumita autoritate in ,ochii” motoarelor de cautare,
un fel de importanta care este redata de numarul si calitatea discutiilor de pe alte site-uri,
care duc spre pagina dvs. prin intermediul unui link.

Optimizarea SEO in afara site-ului propriu este o strategie de cladire de link-uri prin
care, adaugand pe alte website-uri articole, comunicate de presa sau discutii cu link spre
pagina dvs., va creste ,importanta” si autoritatea. Cu cat site-ul sau pagina companiei are

o autoritate mai mare, cu atat are mai multe sanse sa apara in primele pozitii la cautari



relevante pe subiectul respectiv. In plus, pe langa autoritatea pe care o aduc aceste link-
uri, ele genereaza si trafic constant pe site-ul companiei.

Acest tip de promovare dureaza mai mult si este cel mai scump dintre toate, dar de
asemenea si cel mai eficient, deoarece continua sa aiba rezultate si atunci cand nu se mai
investesc noi bugete.

Promovare online prin social media

Asemandtoare cu promovarea prin Google Adwords, campaniile de promovare prin
social media sunt facute astfel incat sa aduca rezultate imediat. Platiti pentru ca website-
ul dvs. sa fie promovat pe paginile de socializare, iar apoi, accesat de cei interesati de
aceste anunturi. Rezultatele, la fel, exista cu preponderenta doar pe perioada promovarii.
Promovare online prin newsletter (email marketing)

Acest tip de campanie este aproape gratuit (trebuie doar platita platforma prin care
faceti campaniile, dar exista si platforme gratuite), odata ce aveti baza de date de oameni
interesati de newsletter-ul companiei! Din punct de vedere al costurilor, este una dintre
cele mai eficiente campanii, dar necesita un timp indelungat pentru colectarea adreselor
email ale celor interesati.

O promovare online prin newsletter se face destul de simplu, prin implementarea
unei casute n care cei interesati de serviciile/produsele dvs. isi introduc adresa de email,
dandu-si acordul sa primeasca mesaje cu noutati de la firma dvs. Odata ce baza de date a
ajuns suficient de mare, puteti incepe sa i tineti pe potentialii clienti la curent cu promotiile
si cu noutdtile de pe site-ul dvs., prin campanii de newsletter (exemplu de platforma:
MailChimp)

Important! NU recomanddm sub nici o formad tipul acesta de campanie folosit prin
SPAM, cum procedeazd multe website-uri in ziua de azi! Este o chestiune de timp pand cand
aceste mesaje nu mai ajung in dosarul principal al utilizatorului (inbox), ci in cel de spam
(mesaje nedorite). In plus, acest tip de campanii genereazd inscrierea website-ului
dumneavoastrd in liste negre, care aduc dupd sine multe alte lucruri negative, precum
scdderea reputatiei companiei, anularea optimizdrii SEO a site-ului si nu numai!

Promovare pe Youtube

Promovarea prin intermediul canalului youtube a acoperit in ultimii ani o buna parte
din traficul website-urilor, pentru ca din ce Tn ce mai multi utilizatori raspund si acceseaza
link-uri atunci cand vizualizeaza un videoclip. Tn plus, activitatea pe youtube influenteaza
autoritatea ,in ochii” motoarelor de cautare si va da posibilitatea de a promova aceste

videoclipuri pe retelele de socializare.



Activitatea pe youtube este din ce in ce mai intensa in ultimii ani, vloging-ul (blog
video) fiind declarata cea mai profitabila nisa din mediul online, astfel ca puteti lua in
considerare cooperarea cu vlogeri (promotori video) recunoscuti, care sa va completeze

efortul de marketing pe acest canal.

Aceste metode nu limiteaza, insa, in nici un fel modalitatile prin care puteti atrage clienti online,

dintre care mai amintim: infografice, podcast-uri, concursuri, ghiduri, ebook-uri, webinarii etc.



5.Inregistrarea muncii depuse. Recomandarea

5.1. Controlul respectarii contractelor

Inspectoratul Teritorial de Munca (ITM) este organul de specialitate aflat in subordinea
Inspectiei Muncii, care controleaza aplicarea unitara a legilor si a altor acte normative care
reglementeaza domeniul muncii, relatiile de munca, securitatea si sandtatea in munca la toate
persoanele juridice si fizice din sectorul public, mixt, privat si alte categorii de angajatori, cu
unele exceptii prevazute de lege.

ITM verifica agentii economici cu privire la existenta contractului individual de munca,
legalitatea inregistrarilor efectuate in carnetul de munca, constituirea de garantii si
raspunderea in legatura cu gestionarea bunurilor, protectia drepturilor salariatilor in cazul
transferului intreprinderii, prevenirea tuturor formelor de discriminare, respectarea normelor
egalitatii de sanse intre barbati si femei, acordarea tichetelor de masa, incadrarea in munca si
detasarea strdinilor pe teritoriul Romaniei, protectia cetatenilor romani care lucreaza in
strainatate, precum si o serie de elemente legate de securitatea si sanatatea in munca.
Punctual, atributiile sale specifice in domeniul stabilirii si controlului relatiilor de munca sunt:
a. controleaza aplicarea reglementarilor legale, generale si speciale, cu privire la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale de muncsg;

b. controleaza respectarea clauzelor cuprinse in contractele colective de munca aplicabile siin
contractele individuale de muncg;

c. controleaza stabilirea si acordarea drepturilor cuvenite salariatilor ce decurg din lege, din
contractul colectivde munca aplicabil si din contractele individuale de muncg;

d. controleaza respectarea principiului egalitatii de tratament;

e. controleaza utilizarea de catre angajatori a muncii nedeclarate autoritatilor publice;

f. controleaza modul de completare a carnetelor de munca si conditiile de pastrare a acestora
la unitatile din sectorul public, privat si la alte categorii de angajatori;

g. verifica legalitatea clauzelor inscrise in contractele individuale de muncd, controleaza
respectarea lor de catre angajatori, asigura si urmadreste inregistrarea acestora in carnetele de
munca;

h. controleaza dacd persoanele fizice si juridice respecta prevederile legale privind

inregistrarea contractelor de munca.

Alte institutii de control cu atributii in domeniul pietei muncii:



ANAF — Agentia Nationala de Administrare Fiscald - control financiar agenti economici si
persoane fizice

ANOFM - Agentia Nationalad de Ocupare a Fortei de Munca - control financiar si social

ANTP - Agentia Nationald impotriva Traficului de Persoane - control de persoane

CNPDAS - Casa Nationala de Pensii si Alte Drepturi de Asigurari Sociale - control financiar si
social

DFP - Directiile Finantelor Publice - control financiar agenti economici si persoane fizice

DSP - Directiile judetene de Sanatate Publica - control general

IGI - Inspectoratul General pentru Imigrari - control de persoane strdine

in Bulgaria:
Agentia Nationala de Venituri — www.nap.bg

Agentia Nationala de Ocupare a Fortei de Munca — www.az.government.bg

Agentia Nationala impotriva Traficului de Persoane — www.antitraffic.government.bg

Agentia de Drept si Finante — www.apf.bg

Agentia de Inspectie Financiara de Stat — www.adfi.minfin.bg

Fondul National de Asigurari de Sanatate — www.nhif.bg
Institutul National de Asigurari — www.nssi.bg
Institutul pentru Integrare Sociala — www.isi-bg.org

Inspectoratul General de Munca — www.gli.government.bg

5.2. Certificarea vechimii in munca

Cade tot in sarcina Inspectoratului Teritorial de Munca:

- sa verifice si urmareasca modul Tn care sunt calculate sumele virate cu titlu de comision
pentru pastrarea si completarea carnetelor de muncd, precum si pentru verificarea si
certificarea legalitatii inregistrarilor efectuate de catre angajatori in conditiile legii;

- sa participe la activitatea de reconstituire a vechimii in muncg;

- sa verifice transmiterea si completarea in baza de date organizata la nivel national/teritorial

a registrelor generale de evidenta a salariatilor in format electronic.

In paralel, Casele Teritoriale de Pensii au datoria de a asigura evidenta la nivel national a
tuturor contribuabililor la sistemul public de pensii si asigura exportul in strdinatate al

prestatiilor stabilite potrivit reglementarilor legale Tn domeniu.



In sistemul public, persoanele care si-au pierdut total sau partial veniturile profesionale, ca
urmare a batranetii, bolii, accidentelor sau maternitatii beneficiaza de prestatii de asigurari
sociale (pensii, indemnizatii, ajutoare), dar cu conditia ca acestea sa aiba realizat stagiul de
cotizare prevazut de lege pentru fiecare tip de prestatie. Stagiul de cotizare este constituit din
perioadele in care persoanele au platit contributii de asigurari sociale in sistemul public de
pensii.

Ca urmare, fiecare persoana asigurata in sistemul public de pensii trebuie sa fie informata cu
privire la datele pe care angajatorul le-a trimis casei judetene de pensii, in vederea confirmarii
rezultatelor privind stagiul anual si punctajul obtinut. Astfel, eventualele neconcordante pot fi

din timp clarificate si remediate in bazele de date, prin intermediul angajatorilor.

5.3. Munca temporara

Munca temporara este o solutie foarte avantajoasa pentru a asigura resurse, indiferent de
obiectul de activitate, organizarea si volumul unei companii. Serviciile de leasing de personal
elimind eforturi administrative suplimentare necesare pentru recrutarea, selectia si instruirea
personalului necesar, precum si gestionarea unui volum mare de angajati pe durata derularii
contractului de muncd, agentul de munca temporara putand sa puna la dispozitie personal
calificat in timp util, pentru derularea fara intreruperi sau intarzieri a proiectelor. Leasingul de
personal permite reducerea, controlul si esalonarea cheltuielilor privind personalul si este o
solutie pentru eliminarea poverii administrative a gestionarii dosarelor de personal si a
procesului de salarizare. De asemenea, permite degrevarea de responsabilitatile si riscurile
care intervin in cazul relatiilor directe de munca.

Din aceste motive, este deopotriva de interes pentru angajati si angajatori sa identifice care
sunt agentii de munca temporara din zona vizata si sa intre in contact, pentru fructificarea

oportunitatilor care apar.

O misiune de munca temporara nu poate fi mai mare de doi ani de zile, potrivit Codului Muncii.
Exista si situatii in care contractul poate fi prelungit pe perioade succesive, conditii care trebuie

sa fie stipulate in contractul de munca temporara sau intr-un act aditional.

Un salariat temporar beneficiaza si el de facilitatile acordate salariatilor permanenti din firma
unde presteaza servicii. Codul Muncii arata ca remuneratia unui salariat temporar nu poate fi
mai mica decat cea a angajatilor utilizatorului, salariati care fac acelasi tip de munca sau una
similara cu a salariatului temporar. Agentul de munca temporara se ocupa de virarea

contributiilor siimpozitelor pe care salariatul temporar le datoreaza la stat. Este important de



stiut, de asemenea, ca un angajat temporar poate sa treaca si printr-o perioada de probg, a
carei durata poate fi de 2, 5, 15, 20 sau 30 de zile lucratoare, in functie de durata contractului

de munca temporara.

5.4. Recomandarea

De ce este necesara scrisoarea de recomandare?
Referintele joaca un rol foarte important in procesul de recrutare de personal. Scrisoarea de
recomandare este un document necesar atat angajatorului, cat si candidatului.
Prin solicitarea unor scrisori de recomandare, angajatorul se asigura ca un candidat are o
istorie de munca pozitiva care il recomanda pentru un anumit post si evita "cucerirea" prin
marketing-ul din CV si de la interviu. In ceea ce priveste angajatul, acesta are tot interesul sa
ceard o recomandare la plecarea din companie, in care sa fie prezentat intr-o lumina cat mai
favorabila.
Exista doua tipuri de scrisori de recomandare:

e recomandari generale

e recomandari specifice
In cazul recomandarilor generale, este adecvat sa fie gandite pentru a fi addugate la CV-ul
persoanei si utilizate Tn toate situatiile. Este ideal sa-i puteti oferi recomandarea in limba
romana si in limba engleza, deoarece ar trebui sa va doriti ca fostul angajat sa duca mai
departe, nu numai in tara de provenientd, ci si eventual in strainatate, renumele companiei in
care a castigat experienta si a facut cariera.
Legat de recomandarile specifice, este necesar sa aflati de la persoana pentru care se
pregateste o astfel de recomandare care este scopul pentru care are nevoie de aceasta. Acest
tip de recomandari trebuie sa se concentreze pe crearea de legaturiintre descrierea abilitatilor

detinute de fostul angajat si criteriile postului.



