
"Avem dificultãþi în ceea ce priveþte recrutarea anumitor profiluri specifice, cum sunt, spre 
exemplu, designerii, însã acestea sunt dificultãþi normale pentru cã nu avem þcoli pentru astfel de 
specializãri. În plus, lucrãm la dezvoltarea unui program intern pentru a face training în acest sens cu 
juniorii din companie. Simþim cã existã o concurenþã în ceea ce priveþte inginerii IT þi programatorii cu 
companiile mari precum Microsoft, HP sau IBM. Cu toate acestea, pânã acum am reuþit sã ne îndeplinim 
obiectivele", explicã Olivier Allaert, director de resurse umane al filialei locale a companiei franceze 
Ubisoft România, cel mai mare producãtor de jocuri video din Europa. 

Faþã de acum jumãtate de an, când salariaþii din IT erau priviþi ca unii dintre cei mai "rãsfãþaþi" 
angajaþi de pe piaþa forþei de muncã, între timp, aþtepãrile salariale ale IT-iþtilor s-au schimbat, aceþtia 
preferând sã rãmânã pe poziþiile pe care le ocupã în prezent, conþtienþi cã o mutare nu înseamnã 
neapãrat un salariu mai mare.

Arhitecþii software, managerii de proiect þi programatorii seniori ajung sã aibã salarii cuprinse 
între 1.000 þi 2.000 de euro. Pe de altã parte, un manager poate câºtiga într-o companie multinaþionalã 
mare pânã la 5.000 de euro net pe lunã, iar în cazul unui manager general venitul net poate depãþi 
10.000 de euro net pe lunã.

"În IT sau consultanþã pe tehnologie, candidaþii care pânã acum aveau aþteptãri salariale mari 
sunt mai greu de atras în procese de recrutare. De exemplu, un programator care are un salariu curent 
de 2.000 de euro pânã în acest moment era mai uþor de recrutat cu o ofertã puþin mai mare sau similarã. 
Dar acum, acest tip de candidat tinde sã rãmânã în aceeaþi poziþie care îi ofera un grad de certitudine mai 
mare", spune Ana Giurcã, business development manager la firma de recrutare Catalyst Solutions. În 
plus, seniorii care au o vechime cât mai mare într-o companie preferã sã nu iþi asume riscul schimbãrii 
jobului pentru ca poziþia lor în compania curentã este stabilã þi oarecum privilegiatã, având în vedere cã, 
în general, când se fac disponibilizãri se începe cu juniorii þi cu ultimii angajaþi.
Giurcã adaugã cã existã mai multe aplicaþii la un job, însã acest lucru nu garanteazã neapãrat o mai bunã 
calitate.

"Dacã pânã acum, de exemplu, pe o poziþie de programator C++ sub Unix numãrul de aplicaþii era 
de þapte - zece, dintre care una sau douã erau relevante, pentru aceeaþi pozitie au venit în numai douã 
zile peste 30 de aplicaþii cu un numãr similar de aplicaþii relevante", spune ea.

În altã ordinde de idei, specialiþtii sunt de pãrere cã în aceastã perioadã recrutarea a devenit mai 
uþoarã pentru poziþiile care cer pânã în doi ani de experienþã þi fãrã un profil foarte complex, cum ar fi cele 
de mentenanþã sau suport.
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Specialiþtii din IT rãmân în continuare 
cel mai greu de recrutat



"Dacã în noiembrie pentru un proiect de recrutare pentru þapte agenþi relaþii clienþi am implicat doi 
recrutori timp de patru sãptãmâni, iar numãrul de aplicaþii a fost undeva la 200, în ianuarie, pentru acelaþi 
tip de proiect am primit peste 400 de aplicaþii þi a fost închis în mai puþin de douã sãptãmâni. Acest lucru 
se întâmplã þi pentru cã numãrul ofertelor de joburi a scãzut, iar pe de altã parte numãrul de absolvenþi s-
a dublat", spune Giurcã. Candidaþii care au un job stabil þi un salariu bun vor fi mai greu de recrutat. Mai 
ales cã în aceastã perioadã companiile au pus punct creþterilor salariale þi ofertele salariale mari nu se 
mai fac cu atâta uþurinþã. Acest fenomen este specific mai ales poziþiilor de programator, dezvoltator sau 
celor care lucreazã în consultanþã pe tehnologie.

În altã ordinde de idei, poziþiile de entry-level, precum þi cele care nu presupun o anumitã 
calificare sunt mult mai uþor de recrutat.

"Recrutarea necalificaþilor se face mai uþor în special în construcþii. Cel mai greu se recruteazã 
încã specialiþtii IT, mai ales programatorii cu experienþã. Se primesc cu aproximativ 20% mai multe 
aplicaþii de personal cu calificare înaltã þi experienþã, mulþi dintre aceþtia provenind din domeniul 
financiar-bancar", explicã Mirela Marinescu, recruitment director al grupului cu activitãþi de recrutare 
APT.

Cu toate acestea, spre deosebire de perioada în care companiile se confruntau cu o crizã de 
oameni, iar perioada de recrutare era destul de îndelungatã, în situaþia actualã aceastã perioadã nu a 
scãzut, fiind mai mulþi candidaþi care trebuie selectaþi.

"Cel mai greu se recruteazã în domeniile IT þi cercetare-dezvoltare, când este vorba de proiecte 
care implicã dezvoltarea unor programe speciale. De asemenea, angajaþii care vorbesc limbi strãine 
exotice din centrele din outsourcing sunt greu de gãsit", explicã Iuliana Badea, sales manager la 
compania de recrutare Lugera & Makler.

În ceea ce priveþte candidaþii care sunt în vizorul head-hunterilor, aceþtia sunt puþin mai greu de 
convins sã facã o schimbare în aceastã perioadã.

"Este vorba de nesiguranþa pe care o afiþeazã cei pe care îi contactãm, însã pentru headhunter 
acest lucru nu ar trebui sã fie o problemã, este ceva obiþnuit. Una dintre cele mai mari probleme cu care 
ne confruntãm este faptul cã unii dintre candidaþi nu sunt dispuþi sã aleagã un loc de muncã la o 
companie de tip start-up care intrã pe piaþã, indiferent de poziþie þi chiar dacã firma are un renume pe 
piaþa internaþionala", spune Mihaela Scarlat, consultant în cadrul companiei de executive search Advice 
Human Resources, care a adaugãt cã urmeazã sã intre pe piaþã o companie cu activitãþi în industria 
materialelor de construcþii þi una care produce polietilenã, fãrã a preciza însã numele acestora.

În opinia lui Scarlat, unul dintre motivele pentru care poziþiile tehnice sunt mai dificil de recrutat 
este faptul cã acestea implicã o anumitã specializare, iar candidaþii sunt limitaþi numai la domeniile în 
care sunt specializaþi sau în domenii asemãnãtoare, altfel integrarea fiind mai îndelungatã.
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