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Tendinte pe piata muncii

Piata muncii a trecut prin cea mai mare transformare din ultimele generatii, iar
ritmul schimbarilor nu va incetini in 2022. Noul COVID si variantele care vor
aparea, lupta pentru talente, nivelul inflatiei care pus deja in umbra majorarile
salariale, dezvoltarile continue din tehnologie si modul in care acestea
transforma locurile de munca, atentia tot mai mare pe care companiile o acorda
diversitatii, echitatii si incluziunii la job, precum si mediul politic plin de
incertitudini. Acestea sunt cateva dintre provocarile care modeleaza in prezent
piata muncii.

1. Munca de acasa, hibrida sau remote

Munca hibrida va fi in continuare preferata angajatilor. Conform studiului derulat de
Adecco in 2021 la nivel global, 53% dintre angajati prefera un model hibrid de lucru.
Acest model deschide noi oportunitati si granite, da sanse egale mai multor angajati,
motiveaza si creste increderea acestora oferindu-le flexibilitatea si posibilitatea de a-
si gestiona timpul si resursele. In cazul telemuncii, companiile se vor focusa, in
continuare, pe adaptabilitatea angajatilor si pe comunicarea interna, care trebuie sa
fie cat mai transparanta si eficienta, ca o nevoie de a substitui distantarea fizica
dintre angajati. De asemenea, si sanatatea emotionala a angajatului va reprezenta si
anul acesta o preocupare majora a organizatiilor, in contextul muncii remote. De
cealalta parte, daca vorbim despre munca in regim hibrid, printre principalele
obiective ale angajatorilor vor ramane grija mult mai mare fata de sanatatea fizica a
angaijatilor care vor merge la birou un anumit numar de zile pe saptamana, precum si
gasirea unui mix optim intre orele lucrate de acasa si cele lucrate de la birou.

Datorita faptului ca mulii dintre angajati s-au obisnuit cu lucrul de acasa, iar o parte
dintre companii intentioneaza sa mentina sistemul de munca remote sau hibrid
indiferent de evolutia pandemiei, cel mai probabil vom asista la revizuirea si
flexibilizarea timpului si a programului de lucru.

In contextul accelerarii proiectelor de automatizare cel mai probabil vom asista la
reconfigurarea unor posturi. Implementarea unor procese automatizate va necesita
revizuirea abilitatilor necesare pentru anumite pozitii sau chiar redefinirea acestora.
Vor fi necesare din ce in ce mai mult competente in zona IT necesare pentru
operarea diverselor aplicatii si instrumente de automatizare.
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2. Accelerarea procesului de automatizare si digitalizare

Va continua procesul de automatizare si digitalizare a relatiei de munca, atat in
privinta gestionarii si administrarii documentelor prevazute de legislatia muncii, dar si
a managementului relatiei cu angajatii prin continuarea implementarii de soft-uri gi
aplicatii care sa faciliteze raspunsul din partea departamentelor de resurse umane la
solicitarile angajatilor (chatbots, asistenti virtuali sau aplicatii prin intermediul carora
angajatii isi pot genera singuri o serie de documente care sa ateste calitatea de
angajat). Totodata, si in sfera proceselor de recrutare si evaluare a candidatilor se
vor accentua tendintele de digitalizare prin implementarea de noi instrumente
destinate automatizarii diverselor etape ale acestora.

Automatizarea si InteligentaArtificiala (Al) impacteaza tot mai multe procese si fluxuri
operationale, indiferent de domeniul de activitate. Liniile de productie automatizate cu
ajutorul robotilor industriali, casele de marcat de tip self-service sau asistentii virtuali
care iau locul operatorilor umani sunt doar cateva exemple. Daca ne referim strict la
aceste situatii, o consecinta a integrarii acestor mijloace pe termen mediu va fi
reprezentata de disparitia unor joburi precum cele de casier sau operator call-center.
Pe de alta parte insa, odata cu automatizarea diverselor procese de rutina, rolul
interactiunii umane va deveni, in multe domenii, din ce in ce mai important, iar
abilitatile de tip soft si competentele digitale vor fi la mare cautare.

3. Companiile vor investi mai mult in formarea angajatilor

Asistam in continuare la o piatda a muncii dinamica, alimentata de cresterea cererii
fortei de munca. Ca un efect al pandemiei ce s-a facut simtita in toate sectoarele si
domeniile de activitate, companiile vor prelua din ce in ce mai mult rolul de formator
al candidatilor, investind in programe de formare si dezvoltare a angajatilor,
completand partial competentele pe care acestia ar fi trebuit sa le dobandeasca in
sistemul de educatie.

4. Mai multe programe creative de retentie si engagement

Aceasta tendinta va fi accentuata pe fondul modificarii perceptiei angajatilor asupra
locului de munca, acesta nemaifiind perceput doar ca o sursa de venit, ci ca parte din
viata angajatului. Prin urmare, recompensele sau pachetele de beneficii nu vor mai fi
singurele instrumente de retentie a angajatilor, ci va fi nevoie sa fie luate in
considerare o serie de alte variabile precum mediul de lucru, nevoile individuale ale
angajatilor, asteptarile acestora in legatura cu locul de munca, nevoile de dezvoltare
si echilibrul viata personala — viata profesionala (work-life balance).
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5. O noua piata pentru produsele de stimulare a implicarii angajatilor

Se poate vorbi in anul 2022 despre crearea unei piete noi pentru produse de
stimulare a implicarii angajatilor (engagement-ului) la distantda si de masurare a
performantelor angajatilor care lucreaza de acasa.

6. Fluctuatii mai mari de personal

Aceasta tendinta este strans legata de un alt fenomen cu care ne confruntam in
prezent si de care ne-am mai lovit si inainte de pandemie - deficitul de personal. inca
din ultimul trimestru al anului 2021, dupa o perioada in care fluctuatia de personal a
fost incetinita pe fondul instabilitatii economice, angajatii au inceput sa devina mult
mai activi pe piata muncii si dornici de a face o schimbare profesionala. Acesta
dorinta de schimbare fie exista inainte de pandemie, dar din cauza situatiei sanitare
nu a putut fi manifestata, fie a venit odata cu lucrul in regim remote sau hibrid, cand
angajatii au devenit mult mai deschisi in a accepta interviuri. Modul de lucru hibrid
devine tot mai mult o normalitate, fiind preferat de majoritatea candidatilor si
angajatilor. Vom asista la o fluctuatie de personal ridicata care va fi intensificata de
usurinta cu care candidatii pot sa faca o schimbare de cariera, incurajata tocmai de
acest mod de lucru hibrid.

7. Salariul cu plata la cerere (Salary on demand)

Isi va face simtita prezenta si pe piata muncii din Romania o tendinta globala, si
anume salary on demand. Lipsa fortei de munca a determinat angajatorii sa apeleze
la masuri din ce in ce mai creative, menite sa atraga personal. Astfel, a luat amploare
acest fenomen, care permite angajatilor sa-si acceseze oricand salariul pentru zilele
deja lucrate, fara sa mai fie nevoiti sa astepte ziua de salariu. Aceasta tendinta nou
aparuta pe piata muncii prezinta avantaje clare, precum flexibilitate in gestionarea
finantelor si mai putine griji privind cheltuielile neprevazute. Probabil ca tot mai multe
companii vor fi dispuse sa abordeze acest sistem de plata a salariului, ca o metoda
de retentia a angajatilor in companie sau deopotriva pentru a atrage noi talente.

8. Creste salariul sau scade saptamana de lucru

Cresterile salariale au fost eclipsate de inflatie si in acest context angajatorii vor
cauta solutii pentru a se mentine competitivi pe piata muncii si sa isi diversifice paleta
de beneficii.

9. Echilibrul viata personala — viata profesionala

Angajatii prefera sa aiba flexibilitate, mai ales in ceea ce priveste zilele si orele
lucrate, adica modul in care isi gestioneaza timpul petrecut la job, iar acum reusesc

Proiect cofinantat cin Fendul Social European prin

P-ngramul Operaticnal Capital Uman 20004 - 200}

Axa prioritara 6: Educatie 51 competente

Ttlul projectului: Invatam mereu! - Dezvoltarea competentelor .
zngajatilor prin cu-suri corelate cu nevoile pietel muncii PrD ]tam

Cad proiect: POCU/726/6/12/136296




sa o faca mult mai bine, deoarece au capatat experienta. Productivitatea angajatilor
a crescut si 0 sa creasca in continuare in 2022, pentru ca aptitudinile/competentele
digitale au fost dezvoltate foarte mult Tn ultimii ani, iar abilitatea de a colabora virtual
si de a fi aproape de la distantd a devenit ca o a doua natura. in ultima vreme,
observam imbunatatiri si in ceea ce priveste mentinerea echilibrului intre viata
in 2022, angajatii vor evalua si reevalua, mult mai atent ca pand acum, ce inseamna
munca pentru ei. Stabilitatea, siguranta, cultura organizationala, bunastarea
(wellbeing-ul), flexibilitatea, autonomia si dezvoltarea ulterioara devin din ce in ce mai
importante.

10. Diversitate si incluziune

Piata muncii intr-un astfel de model de lucru hibrid are ocazia sa demonstreze ca
politica de diversity & inclusion nu este doar un statement prezent in Regulamentul
de ordine interioara ci este un comportament asumat si promovat de intreaga
organizatie. Angajatii maturi, cei care au experimentat deja mai multe job-uri, atunci
cand isi aleg un angajator, sunt mult mai sensibili la raportul “timpul si knowledge-ul
meu” versus “valoarea mea pentru companie”.

11. Crestea numarului angajatilor straini

Lipsa de forta de munca este evidenta si in Roméania la fel ca deschiderea catre
"importul" de muncitori.

12. Bunastarea (Wellbeing)

Prioritatea in 2022 va fi acomodarea la un mod de lucru hibrid si la wellbeing-ul
salariatilor. Din aceasta perspectiva, companiile vor fi fortate sa isi schimbe modul in
care gestioneaza activitatile core business pentru a raspunde atat nevoilor clientilor,
cat si nevoilor proprilor angajati. Bunastarea, sanatatea mintala, implinirea si fericirea
la munca sunt directii evidentiate si de Studiul Adecco, iar conform statisticilor 4 din
10 angajati declara ca au suferit de burnout; burnoutul este si va ramane una din
grijile principale ale leaderilor. Solutia pentru 2022 este similara cu actiunile de pana
acum: implicarea in cat mai multe actiuni de wellbeing, suport, coaching, mentoring
etc.
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