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Reinventarea pietei muncii: cinci chei de actualitate pentru a atrage si retine
talentele

Identificarea modului prin care companiile isi pot transforma forta de munca intr-unul din punctele lor
forte a fost principala arie de analiza a celei de-a cincea editii a studiului global EY Work Reimagined, care
si-a propus sa descopere modele optime de colaborare intre angajati si angajatori.

Companiile care declara ca angajatii lor reprezinta un atu al afacerii proprii raporteaza in studiul EY rezultate
semnificativ mai bune i la nivel economic: 60% dintre acestea au raportat o imbunatatire semnificativa a
productivitatii, fata de doar 9% dintre organizatiile care nu considera ca detin un avantaj prin forta de munca pe
care au angajat-o. Similar, 58% dintre organizatiile ,,avantajate” de forta lor de munca declara ca, In ciuda
conditiilor de piata schimbatoare, rezultatele lor economice sunt peste asteptari, comparativ cu doar 10% dintre
organizatiile care nu considera ca au un diferentiator la nivelul talentelor.

Cum se poate, asadar, atinge acest avantaj competitiv al unei forte de munca diferentiatoare? Studiul EY a
identificat si analizat cinci dimensiuni care contribuie la obtinerea acestui atu organizational: calitatea circulatiei
fortei de munca, politica de recompensare, utilizarea tehnologiei si a inteligentei artificiale, strategia de training si
dezvoltare i, nu in ultimul rdnd, cultura organizationala.

Analizandu-le in detaliu, putem sa intelegem cum angajatorii, prin intermediul functiei de resurse umane si a
politicilor aferente, vor putea ajunge sa detina un avantaj competitiv prin forta de munca angajata.

1. Calitatea circulatiei fortei de munca

Peisajul actual al talentelor este marcat de angajatii care se deplaseaza in cicluri scurte de la un angajator la altul
pentru a dobandi experiente noi i, deci, a-si imbunatati competentele.

Luand nota de acest lucru, recomandarea studiului este ca angajatorii sa se concentreze mai putin pe durata
raportata de retentie a unui angajat in companie si mai mult pe gradul de angajament din timpul si ulterior
experientei de munca avute.

Concret, chiar daca o masura istorica constanta a sanatatii organizationale a fost retentia angajatilor pe o durata de
timp cat mai mare, aceasta masura nu reflecta in fapt starea reala de angajament din cadrul organizatiei i, cu
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siguranta, nu creeaza nicio intersectie cu migcarea paralela a talentelor din exteriorul organizatiei.

De aceea, abordarea suplimentara propusa ia in considerare asumarea voluntara a rolului de mesager pe care fostul
angajat 1l asuma in relatie cu talentele aflate in afara organizatiei: care este probabilitatea ca acesta sa-si recomande
angajatorul prietenilor gi familiei, care este gradul de méandrie pentru apartenenta la organizatie pe care il
raporteaza i, in general, care este nivelul de activism In promovarea companiei, indiferent de durata de timp
petrecuta de respectivul angajat in organizatie. Vorbim despre un indicator similar cu cel de ,,net promoter score”,
incorporand insa i perspectivele externe si pe cea a angajatilor plecati din organizatie.

Acest scor, calculat in editia curenta a studiului, identifica nivelul mediu general pentru toate sectoarele analizate
la 55%, cu sectorul guvernamental la cel mai mic nivel - 43%, iar sectorul tehnologiei la cel mai inalt scor - 68%.
Pentru comparatie, serviciile financiare raporteaza 61%, sectorul energiei 56%, retailul 50%, iar FMGC 49%.

Nivelurile acestea arata cu cat este mai probabil ca angajatii, actuali sau fosti, sa se angajeze Tn mod activ sa 1i
determine pe altii sa se alature organizatiei. Este de la sine Inteles ca un grad de recomandare cét mai ridicat va
duce nu doar la scurtarea investitiilor in recrutare ale respectivei companii prin aparitia unui aflux sanatos de
candidati, cat si la o productivitate imbunatatita ulterior angajarii noilor veniti.

2. Politica de recompensare totala

Analizand care sunt motivele pentru intentia de a-si schimba angajatorul, obtinerea de compensatii mai mari este
principalul motiv, raportat de 39% dintre respondenti.

Intrand in detaliile alegerii, prima optiune de recompensare mentionata de angajatii intervievati consta in primirea
de bonusuri si stimulente pe baza de performanta mai mari (37%), in timp ce pe locul doi, raportat de 33% dintre
respondenti, se afla beneficiile legate de sanatate, wellbeing si timp liber.

Pe langa luarea la cunostinta a acestor valori, constientizarea ca angajatii nu sunt un monolit si, implicit, nu pot sa
fie tratafi unitar, mai ales In contextul multi-generational la care asistam, este cu siguranta mai importanta.

Astfel, chiar daca in cazul anumitor preferinte exista similitudini, angajatii abordeaza totusi diferit problematica
recompensarii eforturilor si a implicarii lor. Defalcarea datelor in functie de generatie arata ca angajatii mai tineri,
cei din generatia Z, isi doresc mai multe zile de concediu (37%), beneficii de sanatate si wellbeing (33%) si orar de
lucru flexibil (30%).

In cadrul generatiei X, Tnsa, majoritara acum in cAmpul muncii, acelasi volum de respondenti (37%) isi doreste,
dimpotriva, compensatii financiare constand in bonusuri si stimulente bazate pe performanta.

3. Tehnologia si inteligenta artificiala

Viteza de adoptare a inteligentei artificiale a adus in prim plan intrebari importante privind investitiile in
tehnologie, In paralel cu dezvoltarea de competente pentru utilizarea acestora si cultura organizationala, inclusiv a
riscului, rezultat.

In editia anterioara a studiului, doar 49% dintre angajati au declarat ca utilizeaza sau intentioneaza sa utilizeze
inteligenta artificiala in urmatoarele 12 luni, in timp ce in editia curenta 75% dintre angajati au declarat ca deja o
utilizeaza.

In paralel cu intelegerea acestor valori este binevenita $i perspectiva calitativa a impactului acesteia: angajatii au o
evaluare neta pozitiva de 37% in ceea ce priveste impactul perceput al tehnologiei asupra productivitatii i una
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similara (36%) In ceea ce priveste capacitatea acesteia de a-i ajuta sa se concentreze asupra activitatilor cu valoare
adaugata mai mare. Nota bene: evaluarile angajatorilor pentru aceste categorii sunt de aproape doua ori mai
ridicate!

Totodata, Tn relatie cu prima dimensiune analizata de studiu — circulatia fortei de munca, organizatiile care au
adoptat la scala relevanta inteligenta artificiala au prezentatscoruri de sanatate organizationala mai mari: 67%, fata
de 50%, ceea ce arata ca angajafii acestora sunt mai predispusi sa 1si promoveze organizatia. E notabil, deci,
avantajul dual dat de introducerea In activitate a solutiilor de tipul inteligentei artificiale: rezultate operationale
dublate de sanatate organizationala.

4. Strategia de training si dezvoltare

Intr-un viitor care se bazeaza din ce in ce mai mult pe noile tehnologii de lucru si pe inteligenta artificiala,
formarea si dezvoltarea competentelor aferente sunt esentiale pentru crearea oricarui avantaj competitiv.

Dintre angajatii care utilizeaza inteligenta artificiala, 58% spun ca programele de dezvoltare si formare ale
organizatiei lor sunt peste media programelor de acest tip. Aceasta valoare 1si are relevanta chiar la nivel evident:
utilizatorii tehnologiilor cu cea mai rapida evolutie sunt cei care trebuie sa se perfectioneze continuu pentru a tine
pasul cu schimbarile si vor fi, deci, deopotriva cei mai mari sustinatori sau critici ai agendei de invatare.
Multumirea acestora este, asadar, de bun augur pentru progresul organizational de moment.

Pe de alta parte, perioada de utilizare efectiva a competentelor existente continua sa se scurteze, iar acest lucru
impune organizatiilor sa regdndeasca modalitatile prin care fie reusesc sa tina in viata vechile competente, fie
dezvolta unele complementare.

In cazul ambelor destinatii, recomandarea rezultata din studiu consta in iegirea inspre exterior: fie prin crearea unei
baze de talente 1n alte zone geografice, utilizand oportunitatea unei prezente globale, acolo unde este cazul, fie prin
apelarea la furnizori specializati In cresterea unor competente de nisa prin cele mai bune metode.

5. Cultura organizationala sanatoasa pentru munca ,,de oriunde”

Dupa ultimii ani de experimentari $i inovatii in ceea ce priveste flexibilitatea muncii, discutia actuala despre
munca de oriunde si cultura organizationala rezultata nu mai este despre ,,cum” (sa arate aceasta organizare a
muncii), ci despre ,,de ce” - care este rezultatul dorit al acesteia.

Astfel, acum nu mai este suficient sa se permita lucrul de la distanta sau hibrid, ci este necesara crearea unei culturi

coezive i pozitive, pentru o forta de munca cu asteptari din ce in ce mai diverse, ,,organizata” in fluxuri de viata
din ce in ce mai scurte.

Vestea buna adusa de studiu este ca atit angajatii, cat $i angajatorii spun ca aceasta s-a imbunatatit in cursul anului
trecut, cu aproximativ 10% pe toate criteriile analizate, fata de anul anterior: 80% dintre angajatori si 57% dintre
angajati declara acest lucru. De asemenea, 77% dintre angajatori cred ca angajatii se simt Increzatori si inspirati de
liderii companiilor in care lucreaza, comparativ cu 57% dintre angajati care sunt de acord cu acest lucru.

In consecinta devine natural si faptul ca 83% dintre companiile intervievate in studiu si 67% dintre angajati
considera ca productivitatea lor s-a Tmbunatatit anul trecut.

Pe de alta parte, este evidenta diferenta de perceptie dintre angajati si angajatori, de aproximativ 20%, diferenta
care ar trebui sa devina centrala pentru atentia analistilor de resurse umane.
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ingelegerea celor cinci masuri optime pentru a atrage si retine talentele In cadrul propriei organizatii este primul
pas pentru departamentul de resurse umane pe drumul lung al implementarii acestora.

Viteza implementarii este insa cea care se va dovedi cruciala: in timp ce, la momentul studiului, putin sub 30%
dintre organizatii considera ca au obtinut deja acest avantaj decisiv al fortei de munca fata de competitorii directi,
restul organizatiilor se afla pe drumul catre aceasta destinatie.
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