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in contextul economic actual, caracterizat de o crestere a competitivitatii pe piata
muncii, salarizarea si politicile de beneficii devin esentiale in strategia de resurse
umane a companiilor. Sectorul HR trece printr-o transformare continua, incercand sa
alinieze interesele organizatiei cu asteptarile angajatilor, sa retina si sa atraga talente
si s& asigure un mediu de lucru echitabil si motivant. In acest sens, datele exacte sunt
fundamentale pentru luarea unor decizii informate si pentru ajustarea strategiilor.

Ca procesator de salarii, am avut ocazia de a colecta si analiza un volum vast de date
reale privind salarizarea si beneficiile extrasalariale, cumuland peste 2,5 milioane de
fluturasi de salariu din 400 de companii din diverse industrii. Acest studiu, realizat
pe o perioada de aproape patru ani (1 ianuarie 2021 — 30 septembrie 2024 ), acopera
un esantion de peste 200.000 de angajati si ofera o imagine clara si obiectiva a
dinamicii pietei muncii, in contrast cu datele autodeclarate din studiile tipice.

Studiul nostru analizeaza aspecte esentiale pentru intelegerea pietei muncii si a
tendintelor de salarizare: orele suplimentare, beneficiile si veniturile extrasalariale,
fluctuatia contractelor part-time si a celor pe perioada determinata, precum si
tendintele de retentie si satisfactie ale angajatilor. Aceste informatii ne permit sa
contribuim la optimizarea politicilor salariale si de beneficii ale companiilor, oferind
specialistilor HR date concrete pentru decizii strategice.

Prin acest demers, ne propunem sa sprijinim luarea deciziilor bazate pe date reale si

sa oferim o perspectiva detaliata asupra pietei muncii, facilitdnd intelegerea nevoilor
angajatilor si oportunitatilor de imbunatatire in domeniul resurselor umane.
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Adaptarea beneficiilor extrasalariale in functie de presiunile economice si
nevoile de retentie ale industriilor

in industriile Consultanta si Non-profit (Figura 1. Evolutie pe industrii: Procentul din
veniturile totale ale salariatilor reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu),
veniturile extrasalariale au scazut semnificativ, de la 7% si, respectiv, 10% in 2022,

la 3% si 2% in 2024. Aceasta poate indica o reducere a bugetelor destinate beneficiilor
sau o reorientare cétre alte tipuri de recompense in contextul economic actual. In
schimb, industriile Asigurarile si Real Estate au inregistrat o crestere continua a
acestor venituri, ajungand la 8% si 10% in 2024, sugerand o adaptare a companiilor
pentru a oferi stimulente mai competitive, poate datoritd presiunii de retentie si
atragere de personal.

Sectoarele Logistica si Productie au avut o scadere notabila a veniturilor
extrasalariale, de la 17% si 13% in 2021 la 9% in 2024. Aceasta scadere poate fi
explicata prin presiunea costurilor in aceste industrii, care au fost afectate de
fluctuatiile lantului de aprovizionare si de cresterea costurilor de operare.
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Figural. Evolutie pe industrii: Procentul din veniturile totale ale salariatilor
reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu

%-.



Serviciile Medicale au inregistrat, in schimb, o crestere
remarcabila a veniturilor extrasalariale ajungand la 28% in
2023, urmata de o usoara scadere in 2024 la 23%, sugeréand
ca, desi cererea de personal si pachetele de beneficii au fost
sporite, aceasta industrie ajusteaza nivelul beneficiilor in functie
de sustenabilitatea financiara.

in sectorul Retail, nivelul veniturilor extrasalariale a fost relativ constant, cu o
usoara scadere in 2023 si stabilizare la 11% in 2024, semnaland o abordare
echilibrats in aceasta mdustrle afectata de volatilitatea pietei de consum. in sectorul
Tehnologie, beneficiile au ramas aproape constante, cu mici variatii, ceea ce poate
sugera stabilitatea in pachetele extrasalariale oferite, intr-un domeniu care pune
accent mai mult pe salarii si oportunitati de crestere profesionala decat pe beneficii.

Distributia beneficiilor extrasalariale pe regiuni: variatii in functie de
competitivitatea pietei locale si presiunile economice

Analizand evolutia procentului veniturilor extrasalariale raportate la salariul de
incadrare pe regiuni (Figura 2. Evolutie pe zone geografice: Procentul din veniturile
totale ale salariatilor reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu), observam
diferente marcante, care sugereaza adaptarea companiilor la specificul si cerintele
pieteilocale.
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Regiunea Crisana a mentinut o proportie ridicata a
veniturilor extrasalariale, inregistrand procente constante
intre 23% si 28% pe parcursul perioadei analizate, sugerand o
abordare competitiva in atragerea si retentia talentelor.
Aceasta este urmata de Banat, unde procentele au scazut
usor de la 19% in 2021 la 14% in 2024, dar se mentin relativ
ridicate, reflectand probabil presiunile competitive din aceasta
regiune industriala.

in Dobrogea, veniturile extrasalariale au inregistrat o scidere treptat, de la 17%
in 2021 la 12% in 2024, posibil din cauza presiunilor de cost din aceasta regiune, mai
ales in industriile legate de turism si servicii. Regiunile Muntenia, Moldova si Oltenia
au inregistrat procente mai reduse, intre 8% si 12%, si relativ constante, ceea ce
arata o abordare precauta in acordarea de beneficii, posibil influentata de nivelul
general de dezvoltare economica si specificul industriei dominante in fiecare regiune.

In cazul zonelor geografice cu reprezentare mai redusa in studiul nostru procentele au
variat semnificativ, crescand pana la 41% in 2023 si stabilizandu-se la 36% in 2024.
Aceasta variatie ridicata ar putea fi explicata de fluctuatii in companiile din zone mai
putin centralizate, unde beneficiile extrasalariale sunt folosite ca un factor de atractie
suplimentar pentru retentia angajatilor.

Distributia veniturilor extrasalariale pe categorii de varsta: prioritizarea
beneficiilor pentru retentia angajatilor cu experienta

Angajatii din categoriile de varsta 41-45 ani si 46-50 ani beneficiaza de procente mai
ridicate ale veniturilor extrasalariale comparativ cu angajatii mai tineri (Figura 3.
Evolutie pe categorii de varsta: Procentul din veniturile totale ale salariatilor
reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu), aceste procente variind intre
10% si 14% pe parcursul perioadei analizate.
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Putem deduce o tendinta de a oferi beneficii mai consistente
angajatilor cu experienta, ca strategie de retentie si motivare a
acestora, tinand cont de competentele si de cunostintele
acumulate.

Pe masura ce angajatii avanseaza in varsta, veniturile

extrasalariale cresc semnificativ: pentru categoriile de varsta

51-55 si 56-60 ani, procentele raman ridicate (intre 12% si 16%). Cea mai mare
valoare este atinsa de categoria 61-65 ani, cu 17% in 2022 si o stabilizare la 14% in
2024, sugerand un efort al companiilor de a pastra angajati cu experienta, aproape de
varsta de pensionare.

Categoria 66+ ani beneficiaza de cele mai mari procente (39% in 2022 si 27% in
2024), ca o posibila forma de stimulent pentru mentinerea angajatilor penS|onab|I| in
schimb, categoriile sub 40 de ani au procente mai mici, intre 6% si 11%, sugerand ca
tinerii sunt atrasi de oportunitati salariale si de carierd mai mult decéat de beneficii, iar
companiile isi ajusteaza ofertele in functie de aceste prioritati.

Distributia veniturilor extrasalariale pe categorii de senioritate: Recompensarea
experientei pentru retentia pe termen lung

Analiza beneficiilor extrasalariale in functie de vechimea atinsa de angajati in
companie (Figura 4. Evolutie pe categorii de senioritate: Procentul din veniturile totale
ale salariatilor reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu) indica o tendinta
similara cu cea a categoriilor de varsta, reflectand o crestere a recompenselor pentru
angajatii cu experienta.
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Pentru lucratorii cu 0-10 ani de vechime, procentele veniturilor
extrasalariale au scazutdela 11-13% in 2021 la 8-10% in 2024,
similar cu angajatii sub 40 de ani, sugerand ca acestia sunt mai
atrasi de salarii competitive decat de beneficii suplimentare.

Pe masura ce senioritatea creste, beneficiile cresc si ele:

angajatii cu 26-30 de ani de vechime beneficiaza de cresteri

semnificative (de la 13% la 19%), corelate cu categoriile de varsta 51-60 ani,
indicand interesul pentru retentia acestora. Categoriile de senioritate 31-40 de ani
inregistreaza cele mai mari procente (pana la 21%), similar angajatilor de 61-65 ani,
semn ca pachetele sunt adaptate pentru angajatii cu experienta apropiata de
pensionare.

Angajatii cu 41-45 ani de vechime primesc beneficii maxime, ajungand la 33% in
2022, apoi scazand la 19% in 2024, o ajustare a cheltuielilor pentru acest grup,
similara cu cea a angajatilor de peste 66 de ani. in ansamblu, companiile prioritizeaza
recompensarea experientei indelungate, sustinand astfel retentia si valorificarea
angajatilor cu competente critice.

Blue Collar vs. White Collarin evolutia veniturilor extrasalariale

Angajatii white-collar beneficiazd de o pondere semnificativ mai mare a veniturilor
extrasalariale, comparativ cu angajatii blue-collar, in special in categoriile de
senioritate ridicata (Figura 5. Evolutie pe categorii de angajati: Procentul din veniturile
totale ale salariatilor reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu).

Angajatii white-collar primesc frecvent 2021 [ 2022 [ 2023
bonusuri si beneficii aditionale, iar Il 2024
procentul extrasalarial creste substantial 70%
odata cu experienta, reflectand rolurile lor
strategice si contributiile esentiale in 60%
companie. In contrast, angajatii blue-collar
beneficiaza intr-o masura mai redusa de 50%
aceste venituri, care sunt axate mai degraba

pe compensarea orelor suplimentare decat 40%
pe bonusuri sau alte forme de recompensa.

60% 61%

57% 8%

30%
Aceasta diferenta sugereaza o structura a
pachetelor de compensare care prioritizeaza 20%
retentia si motivarea angajatilor white-collar
pe termen lung, in timp ce angajatii blue- 10%
collar primesc in principal recompense legate
de performanta zilnica si volumul de munca. 0%

Blue Collar White Collar

Figura 5. Evolutie pe categorii de angajati: Procentul
din veniturile totale ale salariatilor reprezentat de alte
forme de venit pe langa salariu

l.-.



Analiza detaliata a veniturilor extrasalariale prin separarea

categoriilor de angajati in functie de nivelul de calificare si

de rolul ocupational — manageri si specialisti in categoria

white-collar, respectiv muncitori calificati si necalificati in

categoria blue-collar — releva cateva tendinte interesante

privind structura pachetelor compensatorii (Figura 6. Evolutie

pe subcategorii de angajati: Procentul din veniturile totale ale

salariatilor reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu). Angajatilor de
executie/ specialisti (white-collar non-managerial) le revine cea mai mare parte a
veniturilor extrasalariale, cu o pondere stabila intre 68% si 71% in perioada 2021-
2024, fapt ce indica valorizarea competentelor lor esentiale pentru companie. in
contrast, managerii au inregistrat o scadere a ponderii, de la 16% la 12%,
sugerand o plafonare a beneficiilor in aceasta categorie, unde accentul cade
probabil pe alte forme de recompensa, precum bonusurile de performanta.

Pe segmentul blue-collar,
muncitorii calificati au inregistrat
o crestere a ponderii, ajungand la
13% in 2024, semn ca aceste
beneficii sunt folosite pentru a
atrage si retine personalul calificat.
Muncitorii necalificati au o
pondere redusa, dar stabila, de 3-
5%, aratdnd o atentie minima in
pachetele de beneficii, focusul fiind
probabil pe salariile de baza si orele
suplimentare.

Figura 6. Evolutie pe subcategorii de angajati:
Procentul din veniturile totale ale salariatilor
reprezentat de alte forme de venit pe langa salariu
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TIPURI
DE BENEFICII
EXTRASALARIALE

Pachete extrasalariale: cash vs. non-cash

Repartizarea beneficiilor extrasalariale intre componentele cash si non-cash pe
parcursul anilor 2021-2024 arata o tendinta clara de crestere a ponderii
beneficiilor non-cash in structura pachetelor compensatorii (Figura 7. Procentaj
venituri extrasalariale tip cash vs. venituri extrasalariale non-cash).

in 2021 si 2022, beneficiile cash domina clar, cu 66% si, respectiv, 70% din totalul
veniturilor extrasalariale. Aceasta reflecta o preferinta a companiilor pentru
recompensele financiare directe, pentru atragerea si motivarea angajatilor pe termen
scurt.

incepénd cu 2023, se observa o schimbare, cu beneficiile non-cash crescand la
39% si, ulterior, la 46% in 2024. Aceasta crestere semnificativa a ponderii beneficiilor
non-cash poate indica o reorientare a companiilor catre pachete de beneficii axate pe
sanatate, bunastare si retentie pe termen lung, cum ar fi asigurarile medicale,
avantajele in natura si pensiile facultative.

B 2021 W 2022
Bonusuri 37%
. 2023 . 2024 Tichete de masa 35%
Sporuri 1%
Prime diverse 8%

Prime/tichete de vacanta 2%
Transport 2%
0% 10% 20% 30% 40%

Cash

Figura 8. Top 5 venituri extrasalariale tip cash

Servicii medicale (private) 23%
Altele 16%
Non-cash -
Avantaje in natura 15%
Asigurare de sanatate 8%

46% Asigurare de viata 5%

Pensie facultativa 2%
olo 0% 5% 10% 15%  20% 25%

o

olo

o

olo

By

S° S Sk

Figura9.Top 5 venituri extrasalariale tip non-cash

Figura 7. Procentaj venituri extrasalariale tip cash vs.
venituri extrasalariale non-cash

e
SALARIZARE, BENEFICII S| FLUCTUATIA w o=
PERSONALULUL. EVOLUTIE SI TENDINTE SmaR - ree
e ®




in categoria cash (Figura 8. Top 5 venituri extrasalariale tip
cash), predomina bonusurile (37%) si tichetele de masa
(35%), ambele reprezentdand componente financiare directe
care contribuie semnificativ la motivarea angajatilor prin
sporirea imediata a veniturilor lor. Sporurile (11%) si primele
diverse (8%) sunt beneficii aditionale care recompenseaza
activitati specifice sau performante, dar au o pondere mai
mica. Beneficiile de vacanta si de transport, fiecare cu o pondere de 2%, reflecta un
interes mai limitat in alocarea acestora ca stimulente in structura totala de
compensare cash.

Pe de alta parte, categoria non-cash (Figura 9. Top 5 venituri extrasalariale tip non-
cash) este dominata de serviciile medicale private (23%), urmate de beneficiile
incluse in categoria ,Altele” (16%) (aici am inclus diverse tipuri de avantaje
personalizate aferente companiilor in care activeaza angajatii analizati in studiul
nostru) si de avantajele in natura (15%), precum produse sau servicii oferite
angajatilor. Aceasta structura sugereaza o focalizare pe sustinerea sanatatii si a
bunastarii angajatilor, contribuind la fidelizarea acestora prin beneficii care aduc
valoare pe termen lung. Asigurarile de sanatate si de viata au ponderi mai mici
(8% si 5%), dar reflecta o preocupare importanta pentru protectia angajatilor. Pensia
facultativa, cu doar 2%, arata ca acest beneficiu nu este prioritar, dar poate atrage
interesul angajatilor aproape de varsta pensionarii.

Distributia pachetelor extrasalariale cash/non-cash pe subcategorii de angajati

Analizand structura beneficiilor extrasalariale pentru toate subcategoriile de angajati
(Figura 10. Evolutia procentului veniturilor extrasalariale cash/non cash pe
subcategorii de angajati), observam o crestere a ponderii componentelor non-
cash, mai pronuntata in cazul specialistilor si managerilor.
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In aceste categorii, non-cash-ul ajunge aproape de 50%
in 2024, sugerand strategii de retentie pe termen lung
prin stimulente care depasesc compensarea directa.
Aceste beneficii, care includ servicii medicale, asigurari
si avantaje in natura, sunt folosite pentru a crea un mediu
de lucru stabil si atragator, incurajand loialitatea si
reducand fluctuatia de personal in pozitiile cheie.

Pentru muncitorii calificati, cresterea ponderii non-cash este mai putin abrupta, dar
semnificativa, ajungand la 35% in 2024. Aceasta indica o adaptare treptata a
pachetelor compensatorii in directia unor beneficii pe termen lung, sugerand ca, desi
salariul direct raméne important, se pune un accent crescut pe asigurari si alte
avantaje extrasalariale care contribuie la bunastarea personalului si reduc stresul
financiar.

Pe de alta parte, muncitorii necalificati raman preponderent concentrati pe beneficii
cash, care domina structura extrasalariala pe intreaga perioada analizata. Totusi, non-
cash-ul a crescut moderat, pana la 31%, indicand o tendinta usoara de diversificare a
pachetului de beneficii chiar si pentru acest segment. Cu toate acestea, prioritatea
pentru acesti angajati ramane compensarea directa, sub forma de salarii si sporuri,
avand in vedere natura muncii si nivelul de calificare specific.

g
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Care suntindustriile unde salariile au crescut cel mai mult?

Pentru a intelege dinamica maririlor salariale in functie de industrie, ne-am propus sa
analizam numarul de cresteri salariale aplicate anual, raportate la numarul total de
fluturasi de salariu emisi de companii (Figura 11. Numar de indexari salariale, pe
industrii, raportat la numarul de fluturasi de salariu). Aceasta abordare ne-a permis sa
observam tendintele de ajustare salariala pe fiecare industrie, in perioada 2021-2024,
evidentiind frecventa si consistenta acestor ajustari in contextul specific al fiecarui
sector.

Sectoarele Productie si Oil&gas au inregistrat printre cele mai ridicate procente
ale maririlor salariale, depasind 100% in aproape fiecare an, ceea ce sugereazacao
parte dintre angajati au primit mai mult de o marire salariala in decursul unui an.

In contrast, zone precum Non-profit si Horeca au aplicat un procent mai mic de
mariri salariale, cu Non-profit avand intre 14% si 27% in perioada analizata. Aceasta
limitare reflectd constrangeri bugetare si o capacitate redusa de a face ajustari
salariale frecvente.

in Consultantd, Asigurari si Tehnologie observam o crestere constanti a
numarului de mariri salariale, de la valori moderate in 2021 (intre 29% si 54%) la
valori ridicate in 2024, precum 87% in Asigurari si 83% in Consultanta. Aceasta
evolutie reflecta cerintele crescute din aceste industrii pentru competente
specializate, care necesita ajustari salariale regulate pentru a ramane competitive pe
piata muncii.

Industria serviciilor medicale a inregistrat o scadere dupa un varf de 125% in
2021, ajungéand la 70% in 2023, dar revenind la 89% in 2024. Aceasta fluctuatie
poate indica ajustari initiale mari ca raspuns la pandemie, urmate de o normalizare a
cresterilor salariale pe termen mediu.
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Impactul senioritatii si varstei: Experienta aduce mai multe
mariri salariale?

Datele noastre au aratat, asa cum, probabil, ne asteptam cu totii,
o tendinta clara de crestere a frecventei maririlor salariale
odata cu inaintarea in varsta (Figura 12. Numar de indexari
salariale, pe categorii de varsta, raportat la numarul de fluturasi de
salariu), cel putin pana la un anumit punct din cariera. Angajatii din categoriile de
varsta 41-60 de ani beneficiaza de cele mai multe ajustari salariale, procentele
crescand constant pana la valori intre 63% si 67% in 2024. Angajatorii recunosc si
valorizeaza experienta acumulata de acesti angajati, oferindu-le ajustari salariale mai
frecvente — o realitate care contrazice ideea des intalnita conform careia angajatii de
peste 40 de ani ar avea mai putine oportunitati in sfera profesionala.
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Figura 12. Numar de indexari salariale, pe categorii de varsta, raportat la numarul de fluturasi de salariu

in contrast, tinerii sub 30 de ani primesc mai putine ajustari salariale, desi
procentul lor a crescut treptat, ajungand la aproximativ 50% pentru categoria de
varsta 26-30 aniin 2024.

Deducem de aici ca, pentru angajatii tineri, ajustarile salariale sunt mai putin frecvente
in primii ani, reflectdnd o perioada de stabilizare a salariului pana la atingerea unui
nivel mai ridicat de experienta si performanta profesionala.

Pe de alta parte, angajatii aflati la varsta pensionarii primesc semnificativ mai

putine mariri salariale, in cazul datelor noastre, intre 45% si 51%, reflectand probabil
o tendinta de stabilizare salariala la aceasta etapa a carierei.
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Analiza datelor pe categorii de senioritate (Figura 13. Numar de indexari salariale,
pe categorii de senioritate, raportat la numarul de fluturasi de salariu) arata o tendinta
distincta in ceea ce priveste numarul de ajustaril salariale, ilustrand astfel modul
in care experienta acumulata si timpul petrecut in organizatie influenteaza politica de
mariri salariale.

in cazul angajatilor cu o senioritate de 0-5 ani, frecventa maririlor salariale este
relativ constanta, intre 43% si 48% pe perioada analizata. Pentru cei cu 6-10 ani de
experienta in companie, procentul ajustarilor salariale creste semnificativ,
ajungand la 76% in 2024. Putem deduce de aici o existentd unei perioade de
stabilitate si recunoastere in care angajatorii incep sa investeasca mai consistent in
mentinerea acestor angajati, considerand ca acestia au atins un nivel important de
competente in domeniul lor de activitate.

Similar, pentru angajatii cu o senioritate de 11-15 ani, frecventa maririlor este
relativ ridicata, stabilizdndu-se la 77% in ultimii ani analizati. In ceea ce priveste
categoriile de vechime de 16-20 ani si 21-25 ani, datele arata o crestere continua a
frecventei maririlor salariale, atingadnd 86% si 85% in 2024. Aceasta subliniaza faptul
ca angajatorii pun un accent deosebit pe retentia angajatilor cu o experienta
indelungata, recompensandu-i maifrecvent pentru a mentine stabilitatea si a valorifica
expertiza acumulata in decursul anilor.
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Pentru angajatii cu 26-30 ani de experienta, frecventa

maririlor salariale raméane ridicata, variind intre 67% si 87%

pe parcursul perioadei analizate. Aceasta categorie atinge un

varf al ajustarilor salariale in 2023, sugerand un angajament al

companiilor de a mentine acesti angajati, considerati probabil

expertiin domeniul lor. Pe de alta parte, categoriile de 31-35 ani

si41-45 ani arata o scadere abrupta a maririlorin 2024, dupa

ce au atins valori ridicate in anii anteriori. Aceasta scadere poate indica o plafonare
a ajustarilor salariale pentru aceste categorii de angajati care sunt aproape de finalul
cariereilor active, cand companiile se asteapta ca salariile sa ramana stabile.

Un caz aparte il constituie categoria de 36-40 ani de vechime in cadrul companiei,
unde frecventa maririlor salariale scade drastic de la 86% in 2021 la doar 19% in
2024. Aceasta reducere semnificativa ar putea sugera o etapa de stabilizare salariala
la sfarsitul carierei, posibil asociata cu pregatirea pentru pensionare.

Cum se distribuie maririle salariale pe categoriile Blue vs. white collar

Distributia maririlor salariale intre categoriile blue collar si white collar arata
variatii relativ mici pe parcursul anilor 2021-2024 (Figura 14. Numar de indexari
salariale, pe categorii de angajati, raportat la numarul de fluturasi de salariu), cu un
nivel similar de ajustare salariala in ambele categorii, dar cu usoare diferente de
tendinta.

in 2021, procentul de cresteri salariale a fost de 49%

pentru blue collar, usor mai ridicat decat cel de 47% 2021 Bl 2022
pentru angajatii white collar. In 2022, ambele categorii
au experimentat o crestere a maririlor salariale, .,

ajungand la 53% pentru angajatii blue collar si 52% B B 5%
pentru angajatii white collar, reducand astfel diferenta _ , .../ pE%
initiala dintre ele sidevenind la un nivel aproape egal.

B 2023 [ 2024
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2 . . . . 40%
In 2023, situatia s-a inversat usor, cu un procent mai

ridicat al maririlor salariale in randul angajatilor white
collar (57%) fata de blue collar (52%), sugerand o atentie
sporita acordata ajustarilor salariale in aceasta
categorie. In 2024, procentajele s-au apropiat din nou,
ajungand la 56% pentru blue collar si 55% pentru white
collar, reflectand o tendinta de echilibrare intre cele doua
categorii.

30%
20%
10%

0%
Blue collar White collar
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TIPURI DE
CONTRACT SI
NORMA DE LUCRU

Integrare profesionala si trenduri privind absorbtia candidatilor pe piata muncii

Pe piata muncii se discuta adesea ideea ca persoanele de peste 45 de ani se
confrunta cu dificultati in integrarea profesionala. Desi exista initiative si programe
pentru a sprijini aceasta categorie, cum ar fi cursuri de formare profesionala si
consiliere in cariera, eficienta lor este adesea limitata. Lipsa unor politici coerente si a
unui sprijin adecvat din partea angajatorilor poate mentine rata de angajare scazuta
pentru persoanele din aceasta grupa de varsta, accentuand provocarile lor in
competitia pentru locuri de munca.

In ceea ce priveste tendintele de angajare pe categorii de varsta, companiile arata o
preferintd pentru candidatii mai tineri, in special pentru cei intre 25 si 35 de ani, care
sunt considerati mai adaptabili si familiarizati cu noile tehnologii. Totusi, exista si
sectoare care valorizeaza experienta si stabilitatea oferite de angajatii mai in varsta,
recunoscand contributia semnificativa pe care acestia o aduc organizatiei. Astfel, desi
trendul general favorizeaza angajarea tinerilor, exista domenii in care expertiza si
competentele angajatilor mai in varsta sunt apreciate si cautate.
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Figura 15. Evolutia procentului de contracte pe perioada determinata, pe industrii
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In acest context, am dorit sd analizdm procentul de
contracte pe perioada determinata si procentul de contracte
part-time, cu raportare la numarul total de contracte din
fiecare industrie si pe categorii de varsta.

Numarul de contracte pe perioada determinata, calculat

procentual, arata variatii semnificative intre sectoare
(Figura 15. Evolutia procentului de contracte pe perioada determinata, pe industrii).
Industria Non-profit prezinta cele mai mari valori, variind de la 57% in 2021 si
atingand un maxim de 76% in 2023, sugerand o orientare clara spre angajari
temporare, probabil din cauza finantarilor ciclice. Agricultura/zootehnie si Automotive
arata tendinte contrastante: prima creste pana la 48% in 2023, indicand sezonalitatea
sectorului, in timp ce Automotive scade de la 44% la 11% in 2024, demonstrand o
trecere catre stabilitate si angajari permanente. Sectorul serviciilor inregistreaza o
crestere fluctuanta, ajungand la 41% in 2023 si scazéand la 33% in 2024, reflectand
adaptabilitatea la cererea variabila.

Consultanta si Horeca mentin un procent relativ stabil, cu o usoara crestere in
consultanta (5% in 2021 la 15% in 2024), indicand flexibilitate pentru proiecte, in timp
ce Horeca ramane constanta in jurul valorii de 11-15%, tipica unei industrii
sezoniere. Industria aerospatiala inregistreaza o crestere lenta, de la 4% la 13%,
adaptandu-se nevoilor de proiecte specifice. in contrast Retail si Productie scad la
aproximativ 5% pana in 2024, iar Constructiile raméan constante in jur de 5-7%,
toate sugerand o preferinta pentru angajari permanente in industrii cu cerinte de
stabilitate.

Putem observa ca industriile cu activitati sezoniere si proiecte pe termen scurt, cum ar
fi agricultura, non-profitul si serviciile, folosesc mai frecvent contracte temporare, in
timp ce sectoarele orientate spre stabilitate, precum Productie si Retail, au o tendinta
clara catre angajari permanente.
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in ceea ce priveste numarul de contracte pe perioada
determinata, observam o crestere a procentajului, raportat
la numarul total de contracte, la capetele spectrului de varsta
(Figura 16. Evolutia numarului de contracte pe perioada
determinata, pe categorii de varsta).

Pentru categoria sub 20 de ani, ponderea acestor contracte

creste semnificativ, de la 17% Tn 2021 la 34% in 2022, si se stabilizeaza in jurul
valorilor de 31-32% péna in 2024. Aceasta tendinta poate reflecta faptul ca tinerii sunt
adesea angajati temporar, fie pentru joburi sezoniere, fie ca modalitate de a castiga
experienta intr-o piata a muncii competitiva. De asemenea, angajatorii pot opta pentru
contracte determinate la aceste varste pentru a evalua performanta inainte de a oferi
stabilitate pe termen lung.
Pentru grupele de varsta medie (26-55 ani), contractele pe perioada determinata
sunt folosite mai rar, cu procente relativ constante si scazute in jurul valorii de 5-8%
pentru fiecare an analizat. De aici deducem o stabilitate mai mare a locurilor de munca
pentru aceasta categorie, fiind vorba de angajati care, de obicei, detin o experienta
considerabila si sunt mai bine integrati in structurile organizationale.

in cazul angajatilor de peste 66 de ani, se observa o crestere in utilizarea
contractelor pe perioada determinata, atingand un maxim de 29% in 2023, urmat
de o scadere la 24% in 2024. Aceasta sugereaza o abordare flexibila in angajarea
persoanelor aproape de varsta de pensionare, companiile fiind dispuse sa ofere
angajamente pe termen scurt pentru a profita de expertiza lor fara a le oferi neaparat o
pozitie permanenta.

Analizdnd numarul de contracte part-
time, calculat ca procent din numarul total

de contracte (Figura 17. Evolutia
procentului de contracte part-time, pe 0%
categorii de varsta), observam variatii og
considerabile in utilizarea acestui tip de  *°* 3
angajare. Industrii precum Asigurari si  sox

Non-profit au avut cele mai mari
procente de contracte part-time, delaun
maxim de 65% si respectiv 53% in 2021,  30%
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industrii precum Horeca si Serviciile
medicale au inregistrat o crestere a
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Aceasta poate reflecta o adaptare la cererea fluctuanta de
personal in Horeca si o nevoie crescuta de personal
temporar in sectorul medical. Alte industrii, cum ar fi Energia
si Constructiile, mentin un procent relativ scazut de
contracte part-time, in jurul valorii de 13% si 11% in 2023,
indicadnd o preferinta pentru stabilitate in angajari. Datele
privind numarul de contracte cu norma partiala au
evidentiat o pondere mai mare pentru angajatii cu o vechime de péana la 5 ani,
procentul fiind de 15% in 2021 si stabilizédndu-se la 13% in anii urmatori (Figura 18.
Evolutia procentului de contracte part time, pe categorii de senioritate).

Aceasta tendinta sugereaza ca part-time-ul este o optiune mai comuna pentru
angajatii noi sau cu vechime scazuta, posibil ca o modalitate de integrare sau de
acomodare a noilor angajati.

in cazul angajatilor cu o vechime intre 6 si 15 ani, procentul de contracte part-
time este mai redus, variind intre 7% si 10%, cu o usoara scadere in timp pentru
segmentul de 11-15 ani, ceea ce sugereaza o stabilizare a statutului de angajare sio
tranzitie catre contracte full-time odata cu cresterea experientei si a angajamentului
fata de companie. Pentru angajatii cu o vechime de peste 15 ani, procentul
contractelor part-time continua sa scada, atingand valori minime, iar pentru categoriile
cu vechime maimare de 31 de ani, procentul este aproape nul, variind intre 0% si 3%.

Datele reflectd o corelatie intre vechimea in companie si tipul de contract, cu o
prevalenta a contractelor part-time in randul angajatilor noi si o tendinta catre
stabilitate in randul angajatilor cu o vechime mare.
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Cum avariat numarul de contracte de muncain acesti ani?

in cadrul studiului Smartree, ne-am dorit sa intelegem evolutia numarului de contracte
de munca pe ani. Numarul mare de companii si diversitatea industriilor din care
acestea fac parte ne-au oferit o perspectiva extinsa asupra fluctuatiei personalului.

Comparativ cu 2021, am observat cresteri semnificative in anii urmatori: 13% in
2022, 14% in 2023 si 8% in 2024. Totusi, procentul din 2024 indica o incetinire a
ritmului de crestere, reflectand o reducere de 6% in numarul de contracte fata de
anul precedent. Acest declin sugereaza o stabilizare sau o reconfigurare a fortei de
munca in 2024.

in cele ce urmeaza vom detalia variatiile de personal pe industrii si pe categorii de
varsta. Procentele reflecta diferenta dintre numarul de angajati incadrati in munca fata
de numarul de contracte care au incetat pe parcursul perioadei analizate.

Care suntindustriile cu cele mai multe angajari

in urma analizei, au reiesit variatii semnificative in ritmul de angajare fata de incetérile
de contracte intre 2021 si 2024 (Figura 19. Procent contracte noi de munca pe
industrii). Industrii precum Non-profit si Asigurari se remarca prin procente

ridicate, in special in 2022 si 2024,
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Figura 20. Procent contracte noi de munca pe categorii de angajati

in cazul categoriilor de angajati, datele aratd o tendinta descendenta pentru
contractele noi in randul angajatilor Blue Collar, de la 48% in 2021 la doar 29% in
2024 (Figura 20. Procent contracte noi de munca pe categorii de angajati).
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in analiza pe categorii de varsta observam o sciddere constanta a procentului de
contracte noi fata de contractele incetate in randul tinerilor cu varste intre 16 si
25 de ani, de la valori de peste 50% in 2021 la 43% si chiar 39% in 2024 pentru
segmentul 21-25 ani.

in intervalele de varsta mijlocie, intre 31 si 55 de ani, procentele fluctueaza in
jurul valorii de 40-50%, fara variatii majore, indicand un echilibru relativ intre
angajarile noi si incetarile de contracte.Pentru angajatii de peste 60 de ani, situatia
este mai volatil&. Tn mod special, grupa 66+ a inregistrat o crestere spectaculoasa, de
la un procent negativ in 2021 (-32%) la 122% in 2024, sugerand o intensificare a
angajarilor noi in acest segment, probabil ca parte a unor strategii de atragere a
personalului experimentat sau pentru a acoperi deficitul de personal calificat. Grupa
de 61-65 ani inregistreaza insa valori mult mai scazute si chiar negative in 2021
si 2023, ceea ce poate indica o preferinta a companiilor pentru contracte pe termen
scurt sau o crestere aratelor de pensionare.
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ORE

SUPLIMENTARE

Ce sectoare siregiuni auinregistrat cele mai multe ore suplimentare?

Analiza datelor privind numarul de ore suplimentare din perioada 2021-2024 (Figura
22. Evolutia numarului de ore suplimentare pe industrii) releva o crestere a
numarului orelor suplimentare in anumite industrii, in special in Telecom si Oil &
Gas. Industria Telecom a inregistrat un salt semnificativ in 2024, de la 10% in
2023 la 53% in 2024, sugerand o intensificare brusca a volumului de munca peste

programul standard.

Oil & Gas a inregistrat o crestere treptata a orelor suplimentare, ajungand la 32% in
2024, ceea ce poate reflecta cerintele ridicate de productie si operatiunile specifice
acestei industrii. In alte industrii, orele suplimentare au ramas constante sau s-au
redus. Serviciile medicale, de exemplu, au inregistrat o scadere notabila, de la
11% in 2021 la 1% in 2023 si 2024, ceea ce poate indica o mai buna gestionare a
resurselor sau un control mai riguros asupra programului de lucru. Productia prezinta
o crestere constanta, ajungand la 12% in 2024, iar in industrii precum Consultanta,
Tehnologie, si Real estate, procentul orelor suplimentare raméane constant in jurul
valorii de 1%. Datele privind evolutia orelor suplimentare pe regiuni (Figura 23.
Evolutia numarului de ore suplimentare pe zone geografice) intre 2021 si 2024 arata
variatii semnificative, in special in Dobrogea si Oltenia. Dobrogea are cea mai
mare pondere a orelor suplimentare, cu un maxim de 27% in 2023, inainte de a scadea
la 16% in 2024. Oltenia prezinta, de asemenea, o crestere remarcabila, dela2%in
anul 2021 la 13% in 2023, urmata de o usoara scadere la 9% in 2024, sugerand o
nevoie temporara de munca suplimentara in acesti ani.
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in alte regiuni, numarul orelor suplimentare este relativ
stabil. Muntenia si Transilvania raman constante, in jurul
valorii_ de 2-3%, indicand o stabilitate a programului de
lucru. In Banat si Crigsana, variatiile sunt minore, cu
procente intre 3% si 6%.

Pe categorii de varsta, intre 2021 si 2024, observam o
tendinta de stabilitate, cu procente intre 2% si 3% pentru
majoritatea grupelor de varsta (Figura 24. Evolutia numarului de ore suplimentare pe
categorii de varsta). O usoara crestere este observata in categoriile de varsta 51-
55 si 56-60 ani, unde orele suplimentare cresc de la 3% in 2021 la 5% in 2024,
sugerand o implicare mai mare a angajatilor din aceste segmente in activitati peste
programul standard. Pentru tinerii sub 25 de ani, orele suplimentare au scazut
usor, de la 3% la 2%, iar pentru cei sub 20 de ani, procentele se mentin scazute,
indicand fie o reticenta a noii generatii in cazul lucrului peste program, fie un nivel mai
redus de solicitari suplimentare pentru aceste grupe de varsta.

Evolutia orelor suplimentare in functie de vechimea in companie indica o
crestere semnificativa pentru angajatii cu peste 30 de ani de experienta (Figura
25. Evolutia numarului de ore suplimentare pe categorii de vechime in cadrul
companiei). Grupa de vechime 31-35 ani a crescutde la 3% in 2021 la 14% in 2024, iar
pentru cei cu 36-40 ani, orele suplimentare au ajuns la 15% in 2024. Aceasta
sugereaza ca angajatii cu senioritate mare au o disponibilitate mai mare pentru
activitati suplimentare. Pentru grupele de vechime mai mica (0-20 ani), orele
suplimentare au ramas relativ stabile, cu procente intre 2% si 5%. Categoria 26-30 ani
aavutousoarascadere,dela8% in 2021 1a6% in 2024.
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Figura 24. Evolutia numarului de ore suplimentare pe Figura 25. Evolutia numarului de ore suplimentare pe
categorii de varsta categorii de vechime in cadrul companiei
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DESPRE
SMARTREE

Smartree este partenerul strategic in HR pentru orice companie orientata spre
succes.

Ne dedicam constant cresterii eficientei proceselor de resurse umane, iar misiunea
noastra se reflecta in valoarea pe care o aducem partenerilor nostri.

Daria Rambu
Business Development Manager

® +40 736 613 234
© daria.rambu@smartree.com

Viziteaza-ne pentru a afla toate detaliile privind serviciile de externalizare a
calculului salarial si software-ul pentru resurse umane MyStaff

www.smartree.com

Te asteptam pe canalele noastre de social media pentru a fi la curent cu toate noutatile
Smartree

000

® +40213019090
© salesteam@smartree.com
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www.smartree.com
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