Talente si provocari
Vectori viitori al muncli
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ManpowerGroup

Experti in forta de munca
* Recrutare si selectie

* Evaluare

* Formare si dezvoltare

* Management
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Solutii de externalizare

ManpowerGroup  pazate pe rezultat
Solutions
)’ Recrutare si selectie de
8 talente specializate si
Experis profe3|on|$t| si solutii de
ManpowerGroup p rol eCt
l’,/’ Solutii de recrutare si gestiune
a fortei de munca temporare si
Manpower permanente
a | Managementul carierei si al
Right N_ talentelor
Management

ManpowerGroup
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TARI

2,900+

PUNCTE DE
PREZENTA

3,4Mil.

PLASARI ANUALE

11Mil.

OAMENI FORMATI




Noua lume a munc

Piata fortei de munca este

defecta si trebuie reconfigurata.
4 A

Pe masura ce se desprind A bijg aerea

. e 4 Libertatea de alegere individuala
piesele vechiului sistem,

se naste o noua lume a { Rafinamentul consumatorului

s Otz J
muncii, de secol XXI. o
’ = 4 Revolutii tehnologice

Tendinte demografice/
Managementul talentului



Cum ne adaptam la lumea schimbatoare a muncii?

Tendinte la Vectori ai angajarii
nivel de

angajator Accesul liber la locuri
de munca si oportunitati
Platforme de de dezvoltare « Flexibilitate vs.
tranzactionare sigurants
/ derulare a Angajabilitate ’

muncii (Employability)

Tensiuni ce se Impact
intensifica Individual

» Responsabilitate
crescuta privind
Mobilitatea si cariera
portabilitatea

competentelor si

abilitatilor

Consumul de
munca si
talente

« Bifurcarea fortei de
munca

-  Stagnare a salariilor si
Redefinirea Productivitate vs. instabilitate a
posturilor potential veniturilor



® >25%

SUA

Filipine

Rusia
Bangladesh
Marea Britanie
Romania

@ 10%-25%
India
Ucraina
Pakistan
Canada

Elance/ODesk - Global Online Work Report, 2014
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ROMANIA: % ANGAJATORILOR CARE AU DIFICULTATI
IN OCUPAREA POSTURILOR VACANTE
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TARILE CARE INTAMPINA CELE MAI
MARI DIFICULTATI IN 2015

JAPONIA, PERU Sl BRAZILIA erau siin 2014 in top
5 tari unde angajatorii raportau dificultati in ocuparea
posturilor vacante.

Japonia Peru Hong Kong Brazilia Roménia

VIR ACY

83% 68% 65%




PRINCIPALELE
9 CAUZE ALE
DIFICULTATILOR
DE OCUPARE

A POSTURILOR

Candidati
insuficienti/
inexistenti

Lipsa competentelor
profesionale
specifice rolului
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Lipsa de
experienta
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Asteptari
financiare mai
mari decat oferta
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Lipsa abilitatilor
interpersonale si
de relationare
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Lipsa de
experienta
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Agteptari
financiare mai
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Lipsa abilitatilor
interpersonale si
de relationare



Siguranta
cariereli
inlocuieste
locul de
munca
sigur.

Siguranta carierei inseamna concentrarea pe

Parcursul catre dezvoltarea abilitatilor ce permit oamenilor

Siguranta Carierei sa varieze ritmul sau sa-si schimbe directia,

ramanand angajabili cat mai mult timp.

Cariere “bis” / Retragere prelungita
+ Diminuarea volumului de munca, fb)dul;;zca:é{e,
: : iuni multiple, pa locului de mu
Noua directie 3%] ke ﬁmge[ pastrarea 5
« Tranzitii in cariera,
progres pe verticala sau
miscari laterale, schimbari
de ritm, acumularea de
noi competente
(reinsertia parintilor, veteranilor,
reconvertitilor profesional)

Urmatorul loc de munca / Promovare / Mutari orizontale
» Dezvoltare in cariera, schimbarea locului de munca,

progres pe verticala sau miscari laterale (absolventi,

loc de munca secundar, reconversie)

Pre-Angajare

« indrumare in cariera, experienta practica
sau ucenicie (studenti, cei care au abandonat scoala)

Primul loc de munca

* Puntea catre lumea muncii, oportunitatea de a dezvolta
competente specifice profesiei si abilitati interpersonale,
invatare aplicata la locul de munca (absolventi, studenti,
ceomeri cei care atl abandonat ecoala)
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Provocarile cheie

» Alinierea ofertei de forta de munca la
cererea actuala

* Sprijinirea oamenilor si a companiilor in
adaptarea la schimbare

 Construirea si sustenabilitatea
competentelor si abilitatilor pentru viitor



Cum raspundem?



Strategie #1: Dezvoltand pepiniera de talente

Cum aflam informatii despre
piata fortei de munca (surse si

forma)?
Competentele

de baza Cum asiguram fluxul de

informatii dintre piata si mediul
institutional (educatie, politici,
protectie)?

Cum asiguram calitatea si
relevanta formarii?

Cum integram formele
alternative de formare /
educatie?

Caile catre
invatare

Competentele
avansate

Cum recunoastem
competentele dobandite pe
cai non-traditionale?



Cuvant cheie / Competenta

Social media

Business development @

Analiza datelor

Luarea deciziilor

SQL

SAP

88%

Colaborare

Imbunatatirea proceselor

mm “Soft skills”

mm Competente pur tehnice

Crestere in cerere

Cum integram
competentele
tehnice si
abilitatile
personale si

Interpersonale
?



Strategia #2: Gasind noi surse de talente

Cum mapam competentele
transferabile si cum le
recunoastem?

Persoane in

varsta L ) L
Cum asiguram si gestionam

accesul la a doua sansa, pentru
diferite grupe de varsta?

Cum captam in educatie
practicienii fara calificari formale
de pedagogi?

A doua cariera

Grupuri

Cum promovam si sustinem
subreprezentate

ideea de ,angajabilitate”?




Strategia #3: Aliniindu-ne in intelegerea a ce trebuie
gasit vs. ce trebuie construit
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Cunostinte

Aptitudini [ Experienta ]




Transferul de
cunostinte

Formare si
dezvoltare

Modelele de
lucru flexibile

Programele de
retentie

Tranzitiile in
cariera

Succesiunea si

dezvoltarea continua
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