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PROLOG

Fiind una dintre tendintele cu cel mai mare impact din lumea moderna, digitalizarea schimba intr-
un ritm ametitor modul Tn care lucrdm, comunicam si traim. Aceste transformari fara precedent
necesitd o adaptare rapida atat din partea lucratorilor, cat si a organizatiilor pentru a se putea
mentine pe harta afacerilor. Adaptarea proceselor complexe de afaceri si de lucru la astfel de
schimbari profunde reprezintd o provocare cu impact incontestabil asupra salariatilor, angajatorilor
si organizatiilor in general. Pentru a sprijini tranzitia acestora catre o lume digitala a muncii, acest
ghid ofera recomandari utile pentru navigarea cu succes a transformarii digitale, punand accentul pe
atenuarea consecintelor negative si pe maximizarea beneficiilor.

1. CE ESTE DIGITALIZAREA?

Digitalizarea presupune modificari ale proceselor socio-economice, de afaceri si cotidiene prin
utilizarea tehnologiei digitale (respectiv transformarea oricarui tip de informatie in forma digitald).
Definitia insasi a digitalizarii depinde de rolul acesteia in procesul multietapizat al transformarii
digitale. Digitalizarea este adesea utilizata Tn mod interschimbabil cu termenul de digitalizare sau
transformare digitald. Acestea sunt toate concepte diferite, dar legate intre ele, care actioneaza ca
etape Intr-un proces mai complex.

Digitalizarea este prima etapa si se refera la conversia informatiilor fizice in forma digitald. Un
exemplu simplu de digitalizare este scanarea unui document pe hartie pentru a-I transforma intr-un
document pdf pe computer. Digitalizarea utilizeaza informatiile digitale rezultate in urma digitalizarii
pentru a permite sau a imbunatati procesele de afaceri sau operationale. De exemplu, un proces de
lucru pas cu pas, realizat de obicei de unul sau mai multi angajatori, acum e realizat automat, prin
intermediul unui software sau al oricrui tip de sistem digital. In consecintd, procesele de lucru devin
mai eficiente din punct de vedere al costurilor si al timpului. Transformarea digitald se bazeaza pe
digitalizare pentru a crea si transforma afacerile in general. Un bun exemplu de transformare digitala
sunt schimbarile pe care le face o companie pentru a vinde produse online, nu doar in magazin.

Desi aceste concepte sunt diferite, ele sunt complet dependente unul de celdlalt. Prin urmare,
orice actiune pe care o intreprindem pentru a ajusta si integra digitalizarea in procesele noastre de
lucru afecteaza, de asemenea, digitalizarea si transformarea digitala. Astfel, fiecare pas este la fel/de
important in tranzitia de succes catre noua lume a muncii.

Vom discuta mai jos despre factorii care influenteaza organizatiile sa integreze procesele digitale
n activitatea lor, precum si despre potentialele provocari cu care acestea se pot confrunta. Astfel de
factori sunt importanti atat pentru angajatori, cat si pentru salariati, crescand motivatia si
deschiderea fata de tranzitia catre digitalizare, facilitand evaluari realiste legate de ceea ce presupune
aceasta si de precautiile necesare. Acesti factori pun bazele siinformeaza masurile pe care angajatorii
si salariatii ar trebui sa le ia pentru a facilita adaptarea la noua lume a muncii.

1.1. Factori determinanti ai digitalizarii

Este bine cunoscut faptul cd unele organizatii sau industrii navigheaza mai usor decat altele in
tranzitia catre transformarea digitald. Studiile axate pe ceea ce le motiveaza sa ia in considerare
digitalizarea au identificat factorii determinanti ai digitalizarii pentru companii din toate tipurile de
industrii. Printre temele principale care au aparut ca factori determinanti se numara:



a. avantajele operationale - inclusiv reducerea fortei de munca, cresterea acuratetei muncii,
comunicarea eficientd intre partenerii de afaceri, reducerea costurilor operationale etc.

b. oportunitdti de piatd - digitalizarea sprijind si companiile in adoptarea eficientd a proceselor
si serviciilor pentru a raspunde nevoilor pietei pe care alte companii nu le-au abordat inca.

c. probleme legate de forta de muncd - digitalizarea este deosebit de utila Tn acele organizatii
in care exista o lipsd de personal, fie din cauza lipsei de fortd de munca calificatd, fie din
cauza resurselor financiare limitate pentru a sustine salariile

d. presiunea clientilor - intr-o lume care devine din ce Tn ce mai digitalizata, clientii preseaza
acum organizatiile pentru a deveni mai eficiente, ceea ce este adeseori echivalent cu
digitalizarea. Prin urmare, pentru a-si mentine avantajul competitiv, organizatiile trebuie sa
acorde atentie cerintelor si asteptarilor clientilor lor.

e. concurenta - tot mai multe companii integreaza tehnologia in activitatile lor, imbunatatindu-
si serviciile si presandu-i pe ceilalti sa tind pasul cu ele. Concurenta este unul dintre principalii
factori de schimbare, deoarece este direct legata de profitabilitate, obiectivul principal al
majoritatii organizatiilor.

f. imaginea calitdtii - procesele digitalizate si automatizate permit un control adecvat al calitatii
unui anumit serviciu; acest tip de transparentd asigura avantaje competitive in special
pentru acele organizatii care vand produse sau servicii a cdror calitate determina
probabilitatea ca acele produse sa fie vandute.

Aceasta nu este, cel mai probabil, o lista exhaustiva a factorilor care motiveaza companiile sa
integreze tehnologia in activitatea lor, desi majoritatea pot fi inclusi intr-una din aceste categorii.
Diferite organizatii sunt motivate sa ia in considerare digitalizarea n functie de factori diferiti,
deoarece factorii determinanti deriva, de obicei, din nevoile unei anumite companii. Prin urmare,
managerii ar trebui sa acorde o atentie deosebita la ceea celi trebuie sau i lipseste companiei pentru
a deveni mai competitiva si sa investeasca selectiv in digitalizarea acelor procese.

1.2. Beneficii

Cu toate ca beneficiile percepute reprezinta un factor determinant in sine, le vom aborda separat
n scopul specificitatii si ca o modalitate de a recunoaste rolul esential pe care |-au jucat/in
digitalizarea rapida a lumii muncii.

Principalele beneficii identificate de organizatii includ:

a. eficienta timpului - procesele digitalizate si automatizate (de la cele specifice la cele
generale, cum ar fi comunicarea) consuma mult mai putin timp, ceea ce se traduce ulterior
in alte beneficii (cresterea productiei, reducerea costurilor etc.).

b. reducerea pierderilor - digitalizarea si automatizarea sunt mai precise si mai curate si reduc
impactul erorilor umane, reducand astfel pierderile.

C. mai putine defecte - precizia proceselor digitalizate este mult mai mare decét cea a celor
manuale, In special pentru anumite tipuri de activitati (de exemplu, productia de bunuri).

d. mai putind dependentd de forta de muncd - tranzitia catre digitalizare a dus la o lipsa\de
personal calificat In anumite domenii de activitate, ceea ce necesita modalitati de inlocuire
a lucrtorilor cu tehnologie. Tn plus, o mai mic3 dependent3 de forta de muncé reduce, de
asemenea, presiunea financiara asociata cu plata salariilor.



e. mai putin contact uman - contactul uman a fost vazut ca o limitare n special in timpul
pandemiilor COVID-19; intr-adevar, aceasta criza medicald a catalizat digitalizarea in multe
domenii cu scopul de a reduce riscul de rdspandire a virusului prin contact uman. In timpul
pandemiei, organizatiile care au fost prompte si deschise la digitalizare au avut o ratd mai
mare de succes.

f. o calitate mai bund - digitalizarea permite un control mai bun al proceselor de lucru, ceea
ce duce la produse si servicii de o calitate superioara.

g. o0 igiend mai bund - procesele digitalizate si automatizate sunt mai usor de controlat nu
numai in ceea ce priveste calitatea, ci si in ceea ce priveste igiena. Acest beneficiu este o
consecinta directd a reducerii contactului atat intre persoane (lucrdtori, lucratori si clienti
etc.), cat si intre lucratori si materiale sau instrumente.

h. flexibilitate - tehnologia permite procese si activitati mai versatile, cu costuri reduse.

i. productivitatea si eficienta productiei - unul dintre cele mai importante si principale
obiective ale digitalizarii la locul de munca. Cel mai frecvent exemplu se refera la metodele
de lucru manuale care sunt digitalizate sau automatizate, devenind mai rapide si producand
mai putine erori.

j. eficienta costurilor - tehnologia la locul de munca diminueaza costurile prin reducerea
timpului petrecut in sarcini de rutina sau inutile, a posibilelor erori umane, a pierderilor-de
inventor si de informatii etc.

1.3. Oportunitati
Oportunitatile sunt conditiile pe care digitalizarea le creeaza pentru dezvoltarile organizationale.
Principalele oportunitati ale digitalizarii includ:

a. Increderea clientilor in calitate - atunci cadnd un anumit produs sau serviciu este digitalizat
sau automatizat, sansele de eroare umana sunt mai mici, ceea ce creste calitatea produsului.
Tn plus, avand in vedere popularitatea digitaliz&rii in lumea muncii, clientii devin din ce in ce
mai reticenti in a utiliza produsele sau serviciile unei anumite organizatii daca metodele de
lucru nu sunt actualizate, punandu-le la indoiala calitatea rezultatelor.

b. Produse cu o imagine mai bund - automatizarea a facilitat precizia si a permis
experimentarea In productia de bunuri, ceea ce a dus la produse cu un aspect mai
profesionist.

c. Oameni si culturd Tmbundtdtite - digitalizarea incurajeaza colaborarea si faciliteaza
conexiunile intre persoane din diverse medii culturale, promovand astfel varietatea culturala
si atitudinile incluzive.

d. O oferta mai mare pentru a satisface o cerere mai mare - ca urmare a cresterii eficientei
productiei prin automatizarea si digitalizarea proceselor de lucru, organizatiile si pot livra
serviciile sau produsele unui numar mai mare de clienti sau in cantitati mai mari.

e. Mai multi clienti de lux - organizatiile care utilizeaza tehnologie de ultima generatie pot\viza
clientii de lux.

1.4. Factori facilitatori
Nu toate organizatiile pot integra tehnologia si pot face tranzitia catre procese de lucru digitalizate
in acelasi ritm. Intr-adevar, o configuratie mai avantajoasd de factori (unii dintre ei foarte contextuali,
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cum ar fi nivelul de dezvoltare sau pozitia geograficd a unei tari) faciliteaza digitalizarea. Factorii
facilitatori sunt grupati in trei categorii:

a. resurse - aceasta categorie se refera la resursele preexistente intr-o organizatie si care au
caracteristicile necesare pentru a favoriza digitalizarea. Exemple de astfel de resurse sunt
resursele financiare (companiile mai mari si mai profitabile pot investi mai mult si mai rapid
in digitalizare), tehnologia (unele organizatii dispun de tehnologia necesara pentru a
implementa transformarile digitale) si resursele umane (salariati mai numerosi si mai bine
pregatiti).

b. suport - aceasta categorie cuprinde sursele de sprijin disponibile pentru o anumita
companie, cum ar fi finantarea pentru a sustine financiar transformarea digitald, formarea,
tehnologia si indrumarea adecvata.

c. competente - inginerie, IT & digital, integrarea sistemelor sunt doar cateva dintre
competentele care, atunci cand sunt disponibile, faciliteaza digitalizarea.

1.5. Factori obstructivi

Tn ciuda faptului c3 digitalizarea are loc acum mai rapid ca niciodat3, existd inca organizatii si tari
care se confrunta cu dificultati in tranzitia catre procesele de lucru digitale. Acesta este efectul mai
multor factori care actioneaza Tmpreuna si impiedica progresul, uneori in ciuda eforturilor
considerabile si a motivatiei de a se adapta. In contrast cu setul anterior de factori, factorii obstructivi
incetinesc sau impiedica tranzitia la digitalizare. Acesti factori pot fi grupati in doua categorii:

a. provocdri - cele mai frecvente provocari cu care se confruntd organizatiile sunt atragerea
oamenilor potriviti pentru a implementa schimbarile si pentru a-si asuma responsabilitatea
pentru proiecte complexe de digitalizare, lipsa finantarii (o digitalizare reusitd necesitand
investitii mari), provocari tehnice, lipsa cunostintelor si a formatorilor care sa ofere educatia
necesara si schimbarea mentalitatii oamenilor. Ultima dintre acestea poate fi una dintre cele
mai dificil de vizat, fiind astfel Tn centrul multora dintre recomandarile din prezentul ghid.

b. factori de ecosistem - care cuprind lipsa resurselor relevante pentru digitalizare Tn mediul
imediat disponibil al unei anumite organizatii. Factorii inclusi in aceasta categorie sunt
insuficienta furnizorilor de servicii si a absolventilor pregatiti pentru digitalizare, precum si
lipsa platformelor de schimb de informatii.

Multi dintre acesti factori sunt foarte prezenti in tdrile subdezvoltate sau in zonele rurale, creand
cicluri vicioase care creeaza foarte multe dificultati pentru organizatii in a face chiar si pasi mici spre
digitalizare.

1.6. Consecinte negative si riscuri ale digitalizarii - cum influenteaza digitalizarea angajatorii si
salariatii?

Tn acest capitol, vom prezenta pe scurt impactul pe care digitalizarea il are asupra angajatorilor si
salariatilor. Recunoasterea impactului digitalizarii este esentiala pentru a informa cursurile de actiune
menite sa sporeascd impactul pozitiv si sa diminueze impactul negativ pentru a facilita adaptarea la
noua lume a muncii.

Dat fiind faptul ca in capitolul anterior s-a pus accentul mai degraba pe beneficiile si oportunitatile
pe care le creeaza digitalizarea, acest capitol va pune accentul pe riscurile si pe consecintele potential
negative ale transformarii digitale.



Unul dintre riscurile cel mai des asociate cu transformarea digitald este potentiala pierdere a
locului de munca sau chiar disparitia anumitor locuri de munca de pe piata din cauza inlocuirii lor cu
evolutii tehnologice, masini sau inteligentd artificiald. Intr-adevar, digitalizarea si automatizarea au
Tnlocuit in mod inevitabil locuri de munca care includ sarcini de rutind, activitati periculoase, munca
repetitiva sau monotond, munca manuala si sarcini cu calificare redusa, ceea ce este perceput in mod
legitim ca 0 amenintare pentru salariatii care lucreaza in astfel de domenii sau pentru angajatorii care
nu au posibilitatea de a face tranzitia catre digitalizare, diminuandu-si astfel avantajul competitiv pe
piatd. Desi o analiza critica releva faptul ca digitalizarea a creat mai multe locuri de munca decat a
Tnlocuit, aceste locuri de munca necesita adesea o educatie de nivel superior si costisitoare pe care
multi nu si-o pot permite. Organizatiile si societatea in general ar trebui sa ia in considerare crearea
de oportunitati educationale accesibile, astfel incat, in loc sa isi piarda locurile de munca, salariatii sa
aiba sansa de a-si imbunatati abilitatile de care au nevoie pentru a se adapta la o lume a digitalizarii.

Acest lucru conduce la un alt risc, mai degraba contraintuitiv, al digitalizarii la locul de munca, si
anume adancirea inegalitatilor sociale. Desi este adevdrat cd nivelul de trai a crescut progresiv in
ultimele decenii datorita educatiei si digitalizarii, unele tari si categorii de populatie continua sa se
confrunte cu sdricia si discriminarea. intr-adevar, disparitia multor locuri de munca si cererea tot mai
mare de locuri de munca Tnalt calificate adanceste decalajul social pentru categoriile defavorizate si
vulnerabile in doua moduri: (1) din cauza accesului limitat al acestora la Tnvatamantul superior sau
secundar, ceea ce le reduce si mai mult capacitatea de insertie profesionald si (2) din cauza lipsei
competentelor si cunostintelor necesare (ceea ce poate duce la pierderea locului de munca) in randul
salariatilor aflati deja in locuri de munca puternic afectate de digitalizare. Pentru a atenua acest risc,
sunt necesare masuri atat la nivel micro, cat si la nivel macro - de la masuri locale luate de scoli si
organizatii pentru a sprijini populatiile vulnerabile pe parcursul procesului de invatare pana la politici
publice care sa abordeze impactul digitalizarii asupra inegalitatii sociale la nivel societal.

Un alt risc 1l reprezintd cresterea izolarii sociale, in contrast puternic cu lumea muncii - profund
interconectata — nlesnita de digitalizare. Acest risc a fost amplificat de pandemia COVID-19, care®a
accelerat procesul de digitalizare iTn numeroase organizatii. Desi comunicarea este acum mai usoara
si mai rapida, platformele de intalniri virtuale au redus semnificativ comunicarea fata in fata. Locul
de munca digital reduce oportunitdtile de interactiuni fizice si poate impiedica integrarea social3,
ceea ce ar putea duce si mai mult la sentimentul de izolare al salariatilor si la o crestere a tendintelor
de retragere sociala. Desi multi salariati cauta, de fapt, locuri de munca la distanta, care le permit sa
lucreze din orice parte a lumii, organizatiile ar trebui sa ia in considerare activitatile hibride, cafe
includ interactiuni fata in fata, pentru a contracara izolarea sociala adesea inerenta locurilor de
munca puternic digitalizate.

Dependenta ridicata de tehnologie, desi oferd multe beneficii, se poate transforma intr-un
dezavantaj atunci cand sistemul este afectat de defectiuni; de exemplu, o defectiune la o singura
componenta a unui sistem digitalizat poate afecta sau impiedica complet functionarea intregului
sistem. Datorita faptului ca lumea digitala este o lume extrem de interconectata, intr-o chestiune de
minute, acest lucru poate duce la pierderi financiare majore sau la alte consecinte negative. Cu toate
ca este dificil de abordat, impactul negativ al unui astfel de risc ar putea fi atenuat prin repartizarea
salariatilor si elaborarea unor proceduri de interventie prompta.



Securitatea este o alta veriga slaba in procesul de digitalizare, ceea ce face ca organizatiile sa fie
foarte vulnerabile la atacuri cibernetice si la scurgerile de date mai eficiente ca niciodata. De exemplu,
dacd o companie centralizeaza intr-un singur loc documentele care contin date despre clienti,
salariati, date financiare, politici si proceduri, o incdlcare a securitdtii datelor va fi cu atat mai grava
pentru organizatie si salariatii sai. Cu toate acestea, multe organizatii si experti in domeniu lucreaza
acum indeaproape pentru a crea sisteme mai sigure, care sunt mai greu de penetrat si se fac progrese
considerabile.

Nu Tn ultimul rand, costurile pentru digitalizare prezinta riscuri mari atat pentru angajatori, cat si
pentru salariati, in special in industriile mai putin profitabile si Tnh organizatiile mai mici. Avand n
vedere costurile ridicate, digitalizarea este adesea prost realizatd, ceea ce poate duce la integrarea
nereusita a proceselor digitale, la nesiguranta locului de munca si la diminuarea avantajului
competitiv. Acest lucru genereaza costuri suplimentare pentru companie si reduce randamentul
investitiilor. Ar putea fi elaborate politici publice si programe guvernamentale pentru a oferi sprijin
financiar si operational in special organizatiilor mai mici care doresc sa parcurga in mod optim
procesul de digitalizare.

Tn pofida numeroaselor riscuri si consecinte negative ale digitalizdrii (unele dintre ele inerente
oricarui proces de schimbare sau de dezvoltare), lumea muncii a cunoscut cea mai rapida dezvoltare
din istorie, cu beneficii atat de mari, incat cu greu pot fi cuantificate. Mai mult, avand in vedere
eforturile active care se depun in mod constant pentru perfectionarea proceselor digitale, putem
afirma cu siguranta ca aceste riscuri vor fi diminuate semnificativ in viitor.

1.7. Imagine de ansamblu a digitalizarii in industria auto si in industria petrolului si gazelor naturale

Digitalizarea in industriile auto si de petrol si gaze se va accelera in ambele sectoare, dar exista
opinii diferite in ceea ce priveste ritmul de adoptare.

Liderii din sectorul auto se asteaptd la o accelerare a tendintei de automatizare si digitalizare
Tnceputa cu aniin urma, pe fondul accelerarii adoptarii tehnologiei in acest sector la nivel global, ceea
ce ar putea duce la o sciddere a competitivititii Romaniei. In Romania, industria auto a inceput
automatizarea si adoptarea tehnologiei de zeci de ani, dar odatd cu trecerea la motorul hibrid si
electric, industria trebuie sa accelereze ritmul pentru a-si mentine avantajul competitiv, pentru a
creste eficienta si pentru a raspunde cerintelor clientilor.

De asemenea, liderii din sectorul petrolului si gazelor naturale preconizeaza adoptarea fn
continuare a tehnologiei, in principal din cauza necesitatii de crestere a eficientei si optimizarii, in
contextul general al scdderii productiei din cauza exploatdrii zacamintelor mature. Optimizarea
proceselor si investitiile In tehnologie reprezintd oportunitati importante pentru acest sector. Printre
tehnologiile cu cel mai mare impact preconizat, acestia au mentionat monitorizarea de la distanta,
big data/analiza de date/stiinta datelor, IoT (Internet of Things), realitatea augmentata si virtuala si
chat-bots.



Comportamentul
consumatorului

Schimbiri Tmbétranirea
climatice fortei de munca
: Cererea
Urbanizare consumatorului

Gestionarea mai e
- Factori Productivitate
multor generatii la B

locul de munca determinanti

Electrificare

Gestionarea unui
nivel de complexitate
crescut

Intensificarea provocarilor
pentru lideri de a naviga

S~ Digitalizarea in /7 prin schimbare

SeEilE Factori industria auto si
productiei & A "y
existente obstructivi a petrolului si

Inovatie si gandire
) / gazelor orientats spre design
Pierderea de
locuri de munca

Lipsa fortei de munca Oportunitéti Mediu de lucru
competente mai bun
Mediu de munca mai :!oeczrszgctaer:tam

agil si cu mai putine B o experi:nté
limitdri ameliorats

. Promovarea

Myl.'nca_ ) "colaborarii"

semnificativa Noi abilitati si dintre oameni si
mentalitati masini

Sondajele realizate in randul angajatorilor si reprezentantilor salariatilor din industria auto si-din
industria de petrol si gaze din Romania, Ungaria si Slovacia releva urmatoarele statistici privind
factorii care determind automatizarea si digitalizarea:

‘82%’ ‘80%’ 75%’ 57%’ 31%» 64%

Cerintele Practicile Reducerea Lipsa fortei de Strategia Presiunea

clientilor concurentiale costurilor munci calificate nationala mondiala

Sondajele realizate in randul angajatorilor, salariatilor si reprezentantilor acestora din industria
auto si din industria de petrol si gaze din Romania, Ungaria si Slovacia releva urmatoarele statistici
privind factorii care obstructioneaza automatizarea si digitalizarea:

67% 54% ’ 44% ’ 75%’ 62% 77%

Lipsa Lipsa standardelor de Riscuriin Lipsa de Nevoia de educatie Lipsa resurselor
cunostintelor calitate si de executie materie de disponibilitate a continué financiare
digitale securitate angajatilor
cibernetica



Atat factorii determinanti, cat si cei obstructivi sunt esentiali pentru a documenta interventiile
menite s3 faciliteze digitalizarea. In mod specific, acestia actioneazs ca puncte de referint3 care indic
avantajele care trebuie valorificate si obstacolele care trebuie abordate pe calea catre digitalizare.

2.CUM SE POT ADAPTA ANGAJATORII SI SALARIATII LA NOUA LUME A MUNCII?

Abordari strategice pentru tranzitia catre o lume digitala a muncii

Intelegerea a ceea ce presupune digitalizarea si a modului in care aceasta influenteazd lumea
muncii este un element esential pentru a incepe procesul de adaptare. Cu toate acestea, intrebarea
care inca persistd este ce anume pot face organizatiile, prin angajatorii si salariatii lor, pentru a facilita
aceasta tranzitie.

Ca raspuns la aceasta necesitate, urmatorul capitol va discuta despre abordarile strategice, pe
termen lung, precum si despre cele tactice, pe termen scurt, pe care angajatorii si salariatii ar trebui
sa le adopte pentru a se adapta la noua lume a muncii.

Tn orice schimbare organizationald dats, strategia stabileste cadrul si ghideazd pasii ulteriori.
Strategia cuprinde cursurile de actiune in vederea atingerii obiectivelor majore si se refera la
rezultatele/schimbarile pe termen lung. Digitalizarea proceselor organizationale necesitd o analiza
amanuntitd a contextului organizational, urmata de o planificare detaliatad bazata pe aceastd analiza.
Cu toate ca diferite actiuni se adreseaza unor persoane diferite in functie de rolul lor in organizatie
(de exemplu, angajatori fata de salariati), o strategie de transformare digitala ii priveste pe toti intr-
0 anumitda masurd. Prin urmare, recomandadrile strategice din prezentul ghid se adreseaza atat
angajatorilor, cat si salariatilor, Tn calitate de agenti principali ai schimbarii in procesul de digitalizare.

Tranzitia catre lumea digitala a muncii poate utiliza diverse abordari strategice. Cele mai relevante
dintre acestea vor fi detaliate mai jos sub forma de recomandari.

A. PLANIFICATI — FACETI - VERIFICATI - ACTIONATI

Cercul PFVA (planificati, faceti, verificati si actionati) este un model general de schimbare continua,
care presupune ca fiecare tranzitie catre procese imbunatatite necesita o abordare circulara in patfu
etape. Atunci cand iau in considerare digitalizarea, angajatorii trebuie sa se asigure ca sunt luati in
considerare urmatorii pasi:

a. Planificati

Planificarea, prima faza din cercul digitalizarii, presupune identificarea unei anumite probleme ca
o oportunitate de Tmbunatdtire a proceselor organizationale (productie, marketing, etc.), analizarea
nevoilor de baza ale organizatiei (prin sondaje adresate tuturor partilor implicate, inclusiv salariatilor)
si planificarea schimbarii prin stabilirea unor obiective clar definite si a etapelor necesare pentrua le
atinge.

Organizatiile se vor confrunta cu dificultati diferite, astfel incat nu exista o abordare unica pentru
toti. Aceastd etapd permite identificarea dificultatilor specifice cu care se poate confrunta o
organizatie n tranzitia sa catre digitalizare, solicitand o analiza amanuntitd a pozitiei companiei
dumneavoastra in procesul de tranzitie, a provocarilor specifice cu care se confrunta, precum si.a
domeniilor care sunt deja digitalizate corespunzator si care nu necesita investitii suplimentare din
perspectiva utilitdtilor. In aceast3 fazi, ar trebui s3 identificati schimbdrile care trebuie prioritizate
(de exemplu, prin analiza nevoilor), sa stabiliti obiective masurabile (unul sau doua obiective mari
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impartite in unele mai mici), sa planificati investitiile financiare, sa identificati partile potential
afectate de aceste schimbari (lucratori, clienti, etc.), sa anticipati provocarile si beneficiile si sa
propuneti tactici pentru a depadsi consecintele negative, maximizand in acelasi timp beneficiile.

Dupa faza de planificare, ar trebui, prin urmare, sa cunoasteti directiile de actiune pe care le veti
urma, precum si pasii concreti (adica tacticile) si instrumentele necesare.

PFVA este circular, ceea ce inseamnd ca procesul de digitalizare este organizat intr-o bucld de
feedback, in care fiecare faza o informeaza pe urmatoarea. Prin urmare, trebuie sa fiti flexibil si
deschis la ajustari sau revizuiri ale fazei de planificare pe baza etapelor anterioare ale procesului.

b. Faceti

Odata ce planificarea procesului de digitalizare este finalizata, incepeti implementarea acestuia.
Ar trebui s3 percepeti aceastd etapa ca pe un test al celei anterioare. incepeti prin a aplica planul pe
un esantion (de exemplu, o singura unitate sau un singur departament al organizatiei dvs.) pentru a
evita pierderile semnificative, intreruperile sau orice alt tip de efecte negative. Nu totul va decurge
conform planului, asa ca fiti pregatiti sa monitorizati evolutia planului, sa identificati orice ajustari
necesare, provocari sau beneficii neasteptate si noi solutii care apar in timpul procesului.

Tn calitate de angajator ar trebui si acordati o atentie deosebitd reactiilor salariatilor, feedback-
ului direct si indirect (adica feedback-ul care va parvine prin schimbari in activitatea lor profesionala
sau in atitudinea fata de munca). Acest lucru va va ajuta sa anticipati efectele asupra angajatorilorin
cazul in care proiectul va fi implementat ulterior la scara larga.

Retineti cd, in aceastad faza, trebuie doar sd monitorizati progresul si sa notati orice informatie pe
care o considerati relevantd, fara a trage concluzii sau a avansa solutii. Asigurati-va ca includeti-mai
multe persoane in procesul de monitorizare, in special in domeniile care sunt supuse prejudecatilor
personale.

c. Verificati

Tn aceastd etapa veti confrunta datele rezultate in urma implementarii pilot a proiectului (etapa 2)
cu planul initial (etapa 1). Evaluati mdsura in care obiectivele au fost atinse, dacd au respectat
calendarul initial (sau dacd au necesitat mai putin/mai mult timp decat s-a anticipat), domeniile care
necesita Tmbunatatiri si oferiti solutii pentru provocarile neasteptate. De exemplu, daca angajatorii
au fost mai putin deschisi la schimbare decat se anticipase, concentrati-va pe identificarea motivelor
reticentei lor si avansati solutii pentru a o diminua.

Pe baza rezultatelor acestei analize, veti decide cum sa procedati:

e Dacd analiza a relevat diferente sau discrepante importante intre planul initial si
eficacitatea sa reald, reveniti la etapa 1 si ajustati planul in consecinta.
e Dacd sunt necesare doar modificari minore ale planului, este posibil sa doriti sa'repetati
doar fazele Faceti si Verificati.
e Tncazulin care testul pilot al procesului de digitalizare a produs rezultate satisficitoare,
in conformitate cu asteptarile initiale, treceti la etapa 4, adica la etapa Actionati.
d. Actionati

Tn aceastd etapd veti implementa proiectul pe scard largd. Generalizati actiunile de la \un
departament sau unitate la toate departamentele, luand Tn considerare orice ajustari necesare. Mai
precis, desi un plan-prototip a functionat pe un esantion de lucru, nu inseamnd ca trebuie
implementat identic in restul organizatiei. Asigurati-va ca personalizati planul pentru a aborda in mod
corespunzator particularitatile fiecarui departament sau unitate. Modificarile minore, bazate pe
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activitatile de lucru de baza ale anumitor departamente, nivelurile de specializare etc., vor creste
probabilitatea de succes, asigurand astfel o tranzitie mai eficienta catre rezultatul final, care este
digitalizarea.

Deoarece PFVA este o abordare in bucld, procesul de digitalizare nu se va incheia cu faza de
Actiune. Tn schimb, utilizati produsele primului proiect pentru a informa progresul continuu citre
digitalizare si perfectionati in mod constant solutiile actuale. intr-adevar, tranzitia citre o lume
digitald a muncii este un demers gradual, pas cu pas, care necesita actualizare si flexibilitate
consecvente. De-a lungul procesului, incercati sa minimizati pierderile, subliniind in acelasi timp
beneficiile si avantajele. Cu toate acestea, desi ar trebui sa faceti tot posibilul pentru a rdspunde
nevoilor tuturor partilor implicate, nu uitati ca un compromis este o parte inerenta a oricarui proces
de schimbare. Principala modalitate de a va asigura ca adoptati o viziune echilibrata asupra acestor
compromisuri este sa lucrati in echipa si sa dezbateti in mod constant planurile, obiectivele si solutiile
cu ceilalti. Acest lucru va atenua riscul prejudecatilor personale si al omiterii unor aspecte importante
(cum ar fi opiniile salariatilor cu privire la schimbarea specifica pe care o propuneti) si va imbunatati
cooperarea si deschiderea fata de schimbare chiar si din partea celor mai grav afectati de aceasta
schimbare.

Abordarile generale ale tranzitiei catre o lume digitald a muncii, cum ar fi PFVA, sunt foarte utile,
deoarece oferd agentilor schimbarii (atat angajatorilor, cat si salariatilor) libertatea de a alege cele
mai potrivite metode de implementare a schimbarii in organizatiile lor. Cu toate acestea, uneori, o
strategie mai specifica faciliteaza planificarea si implementarea prin prescurtarea unor directii mai
clare. Mai jos, vom detalia o abordare strategica bazata pe modelul mai general PFVA, care este
personalizat pentru procesul de digitalizare.

Urmatorul model vizeazd direct etapele pe care organizatiile trebuie sa le parcurga pentru a
aborda digitalizarea si transformarea digitala. Acesta este alcatuit din patru etape succesive din punct
de vedere teoretic, care actioneazad intr-o bucld de feedback, sugerand un proces continuu de
ajustare a obiectivelor si planurilor de digitalizare.

1. Etapa 1: Pozitionarea unei companii in digitalizare

Primul pas presupune analizarea efectelor digitalizarii asupra proceselor organizationale
(procesele de lucru actuale, procesele de comunicare etc.) si clarificarea pozitiei organizatiei in raport
cu procesele actuale de digitalizare. Concret, pozitionarea unei companii in digitalizare necesita ca
voi, in calitate de agenti de schimbare, sa treceti prin patru etape: impactul digitalizarii, factorii
determinanti ai digitalizarii, scenariile digitalizarii si obiectivele digitalizarii.

Pentru a identifica impactul digitalizdrii:

e identificati sianalizati tendintele actuale siviitoare ale digitalizarii si relevanta lor pentru domeniul
companiei; acordati o atentie deosebita proceselor care au fost digitalizate in organizatiile din
acelasi domeniu. Totusi, nu toate tendintele digitale sunt aplicabile sau conduc la Tmbunatatiri
intr-o anumita activitate, asa cd alegeti-le pe cele care se potrivesc cel mai bine profilului, nevoilor
si proceselor de lucru ale organizatiei dumneavoastra;

e evaluati pozitia organizatiei dumneavoastra in procesul de urmarire a acestor tendinte. Este
posibil ca organizatia dvs. sa nu fie nevoita sa inceapa procesul de digitalizare de la zero, asa c3
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Tncercati sa identificati exact pasii care au fost deja facuti si incepeti transformarea digitala de

acolo;

o efectuati o analiza SWOT (puncte tari, puncte slabe, oportunitati, riscuri) pentru a evalua
tendintele actuale din lumea digitald a muncii in raport cu domeniul dumneavoastra de activitate.
Alegeti acele tendinte care au mai multe puncte forte si creeaza mai multe oportunitati decat
cele care reprezintd riscuri sau cauzeaza slabiciuni in organizatie. Acest lucru va va ajuta sd va
pozitionati compania in randul acelor tendinte care nu numai cd sunt cele mai relevante, dar care
asigura, de asemenea, o performanta organizationalda mai mare cu costuri si pierderi minime.

Pe baza analizei tendintelor de la etapa anterioarad, identificati factorii determinanti ai digitalizarii.
Concret, ar trebui sd se utilizeze tendintele care au fost considerate relevante pentru organizatie si
sa se evalueze impactul sau relevanta acestora pentru afacere. Apoi ierarhizati aceste tendinte in
functie de impactul lor siincepeti prin abordarea aceleia care vd asteptati sa aibd cel mai mare impact.
De exemplu, daca toate celelalte organizatii din domeniu au digitalizat un anumit proces care este
esential pentru afacere, luati in considerare posibilitatea efectuarii acestei schimbari pentru a evita
pierderea avantajelor competitive.

Dupa ce ati identificat impactul si factorii determinanti ai digitalizarii, incepeti sa concepeti scenarii
pentru viitorul companiei dacd decideti s§ urmati tendintele de digitalizare. Incepeti prin a lua in
considerare mai multe scenarii bazate pe factorii de digitalizare care se afla in varful ierarhiei stabilite
anterior. Schimbarile ar trebui sa fie graduale pentru a evita perturbarea proceselor de lucru, asa ca,
la Tnceput, concepeti scenarii doar pentru acele schimbari care par esentiale pentru organizatie.

Pentru fiecare scenariu, efectuati o analiza care sa evalueze:

e costurile de implementare a scenariului

e beneficiile implementdrii scenariului

e riscurile asociate cu implementarea

e riscurile asociate cu neimplementarea scenariului

Pe baza acestei analize, alegeti scenariul/scenariile care par sa functioneze cel mai bine pentru
organizatia dumneavoastra.

Nu in ultimul rand, pozitionarea organizatiei in digitalizare necesita stabilirea si definirea unor
obiective clare in ceea ce priveste procesul de digitalizare. Aceste obiective ar trebui sa fie definite
numai pentru scenariul/scenariile care au fost alese in etapa anterioara. Amploarea lor depinde de
schimbarea specifica care se va face, de la simpla utilizare a unei tehnologii restranse pentru
operatiuni mai rapide pana la reconstructia completa a afacerii cu ajutorul instrumentelor digitale.

Obiectivele productive, care ghideaza efectiv transformarea digitala, trebuie sa se bazeze pe
principiile SMART ale proceselor de stabilire a obiectivelor. Mai exact, indiferent cat de largi sau de
Tnguste sunt obiectivele pentru digitalizare, acestea trebuie sa fie:

e specifice - specificand ce trebuie realizat, cine este responsabil pentru realizarea obiectivului
si ce masuri specifice trebuie luate pentru a-l atinge;

e mdsurabile - stabilind etape si indicatori clari care sa va permita sa cuantificati masura in
care obiectivele au fost indeplinite;

e realizabile - evaluati daca obiectivele dumneavoastra, precum si intervalul de timp pentru
atingerea acestora sunt realiste; obiectivele nerealiste vor duce in cele din urma la
demotivarea partilor implicate si, eventual, la compromiterea implicarii si angajamentului
acestora in viitoarele procese de digitalizare. in analiza dumneavoastr3, luati in considerare
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costurile financiare si de resurse umane ale obiectivelor dumneavoastra si confruntati-le cu
resursele disponibile;

relevante - nu toate procesele pe care le puteti digitaliza sunt neaparat relevante pentru
organizatia dumneavoastrd. Asigurati-vd cd obiectivul dvs. de digitalizare este in
concordanta cu nevoile si profilul organizatiilor dvs. si ca, daca va fi implementat cu succes,
va duce la imbunatatiri semnificative ale proceselor de lucru. Acesta este un pas esential in
justificarea costurilor asociate cu actiunile pentru atingerea obiectivului.

cu termen limitd - obiectivele de digitalizare trebuie realizate conform unui termen realist.
Stabiliti un termen pentru fiecare punct de referinta sau etapa a obiectivului, nu doar pentru
obiectivul general. Acest lucru va ajuta organizatia sa monitorizeze si sa controleze mai bine
progresul obiectivului si sa ajustati planificarea initiald, daca este necesar.

Pozitionarea unei companii in digitalizare nu este un salt unic; in realitate, necesita o revizuire

constantd pe baza progreselor digitale pe care le fac organizatiile. in definitiv, fiecare obiectiv atins

schimba pozitia organizatiei pe domeniul digitalizarii si necesita ajustarea obiectivelor viitoare.

2. Etapa 2: Examinarea situatiei actuale

Pe baza obiectivelor definite in etapele anterioare, se va analiza situatia actuald a companiei.

Aceastd etapa include doua subetape, si anume, analiza zonelor afectate si analiza situatiei in raport

cu obiectivele.

a.

Analizarea zonelor afectate. Pentru a analiza zonele afectate, trebuie mai intdi sa decideti
daca obiectivul este legat de eficienta interna sau de oportunitatile externe. Daca obiectivul
organizatiei este legat de eficienta internd, ar trebui sa identificati procesele, instrumentele
si resursele care vor fi implicate in digitalizare si care vor fi direct afectate de aceasta. Daca
obiectivul este legat de oportunitdtile externe, ar trebui sa identificati clientii, concurenti,
resursele externe si procesele care vor fi afectate de digitalizarea proceselor
dumneavoastra.

b. Analiza situatiei in raport cu obiectivele. Pentru a realiza o analiza adecvata a situatiei, patfu

specialisti In domeniul transformarii digitale, Parviainenin, Kaaridginen, Kaaridinen si Teppola
(2017), recomanda sa se raspunda la o serie de intrebari dupd cum obiectivul este legat de
eficienta internd sau de oportunitatile externe.

Daca obiectivul de digitalizare este legat de eficienta interna, luati in considerare urmatoarele

aspecte legate de practicile interne din organizatia dvs:

Cum este tratata problema in prezent si cat de multumite sunt partile interesate de'situatia
actuala?

Care este stadiul tehnologiei utilizate pentru a gestiona problemele?

Care sunt principalele obstacole sau deficiente ale practicii actuale?

Ce competente actuale legate de obiectiv sunt disponibile?

Care sunt obstacolele care Tmpiedica schimbarea in ceea ce priveste problemele?

Daca obiectivul de digitalizare este legat de oportunitati externe, trebuie sa luati in considerare

urmatoarele aspecte legate de afacere:

Care sunt ofertele actuale ale companiei?

Cine sunt clientii actuali si care sunt segmentele actuale de clienti?
13



e Care este avantajul competitiv al ofertei actuale in comparatie cu cele ale celorlalti
concurenti de pe piata?

e Exista clienti noi care ar putea fi vizati prin digitalizare?

e Cum abordeaza concurentii acest potential nou segment de clienti?

e Care ar fi avantajul competitiv al companiei pe noul serviciu sau segment?

e Care sunt costurile de implementare a noii oferte?

e Care sunt riscurile pe care le implica implementarea noii oferte bazate pe digitalizare sau pe
procese tehnologice?

Indiferent de schimbarile prin care trece organizatia, acestea vor fi, cel mai probabil, disruptive.
Analiza starii actuale implica si analizarea proceselor si ofertelor care vor fi perturbate, amploarea
acestui impact, procesele care vor fi implicate in schimbare, competentele si resursele care sunt deja
disponibile si cele care lipsesc (si care trebuie dezvoltate), cum pot fi utilizate competentele existente
in procesul de digitalizare si care este calendarul acestei modificari.

3. Etapa 3: Foaie de parcurs pentru digitalizare

Tn aceastd etap3, planul de realizare a obiectivului/obiectivelor de digitalizare va fi detaliat si
Tmpartit in subetape specifice, pentru a oferi tuturor agentilor de schimbare (angajatori si salariati)
indrumare in tranzitia catre digitalizare.

Tn primul rand, angajatorii si salariatii ar trebui si lucreze impreund pentru a identifica decalajul
dintre starea actuald a proceselor organizationale si obiectivul de digitalizare. Urmadtoarea etapa este
identificarea si analiza elementelor de baza care compun decalajul, cum ar fi decalajul de
competente, lipsa instrumentelor sau a tehnologiei, competentele si instrumentele care ar putea fi
reutilizate pentru a favoriza digitalizarea, modificdri ale ofertelor actuale pentru a atrage noii clienti
tinta, lipsa fortei de munca calificate, atitudini negative fata de schimbare etc.

Tn al doilea rand, pe baza conceptualizarii decalajului, agentii de schimbare ar trebui s identifice
actiunile specifice care trebuie intreprinse pentru a elimina acest decalaj. Printre aceste actiuni se
numara: asumarea de noi tehnologii, cum ar fi instrumentele IT, identificarea proceselor cu cel mai
mare potential de a beneficia de digitalizare si cu cel mai mare impact asupra performantei
organizationale, optimizarea sau redefinirea proceselor existente pentru a include evolutiile
tehnologice (de exemplu, utilizarea tehnologiei pentru automatizarea proceselor manuale),
reevaluarea KPI (Key Performance Indicators) in conformitate cu digitalizarea afacerii, dobandirea de
noi competente, analiza sau chiar extinderea pe noi piete, reorganizarea resurselor interne (resurse
umane si financiare, infrastructura interna, management si antreprenoriat, informatii si tehnologie).

Tn al treilea rand, trebuie efectuatd o analizd de fezabilitate si o prioritizare a actiunilor. In aceasta
etapa, se va efectua o analiza cost-beneficiu, o analiza de impact asupra infrastructurii, ofertelor si
resurselor existente si o analiza de risc. Atunci cand se iau Tn considerare costurile digitalizarii, se
includ: tehnologia necesara pentru digitalizare, formarea si sprijinul pentru personalul implicat Tn
activitatea de digitalizare, intretinerea datelor digitale, orice alte costuri asociate de obicei\cu
schimbarea n general.

Tn cadrul analizei de fezabilitate, ar trebui, de asemenea, s3 efectuati teste si s dezvoltati
prototipuri ale solutiilor identificate. Acestea va vor oferi mai multe informatii despre actiunile
necesare pentru a implementa transformarea digitald la scard mai mare. Aceste actiuni vor fi apoi
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prioritizate si vor conduce la dezvoltarea unei foi de parcurs a digitalizarii proceselor de afaceri,
evidentiind ordinea, importanta si responsabilitatile pentru actiuni.

4. Etapa 4: Implementarea cu sprijin tehnic

Aceasta este etapa finald a adaptarii la transformarile digitale si presupune punerea efectiva in
aplicare a obiectivelor si a planurilor detaliate din etapele anterioare. Avand in vedere faptul ca
schimbarile sunt in esenta disruptive, asigurati-va ca implementati mai intai probele de concept in
loc sd investiti direct in digitalizare pe scara mai larga. Probele de concept sunt exercitii pe loturi mai
mici ale unei organizatii pentru a testa viabilitatea unui anumit plan. Acestea creeaza oportunitatea
atat pentru angajatori, cat si pentru salariati de a face evaludri mai precise ale planului de digitalizare,
de a obtine o imagine mai realista a modului in care ar arata schimbarea daca ar fi implementata la
scara mai mare si de a incuraja feedback-ul intern. De asemenea, acestea asigura faptul ca tranzitia
catre digitalizare se face in mod colaborativ, in incercarea de a oferi solutiile cele mai avantajoase
pentru organizatie si pentru salariati, diminuand astfel reticenta acestora fata de schimbare.

De-a lungul procesului in patru etape descris mai sus, angajatorii si salariatii trebuie sa acorde o
atentie deosebitd modului in care aceste schimbari pot avea un impact asupra dinamicii sociale din
organizatie (conflicte manageriale, provocari tehnice ale salariatilor confruntati direct cu schimbari
in activitatile lor de lucru etc.) si asupra culturii organizationale in general.

Pozitionarea ¢ Factori determinanti ai digitalizarii

ORA e Determinarea obiectivelor de
companiel in digitalizare

d igita lizare e Identificarea scenariilor alternative

eldentificarea domeniilor legate de obiectivul de
digitalizare
H ¢ Analizarea starii actuale a elementelor legate
_ Exa m I narea de obiectivul de digitalizare
SIOECIETGE]EE . starea tehnologiei

¢ Analizarea competentelor necesare in raport cu
cele disponibile

¢ Definirea decalajului dintre starea actuala si
Foaie de obiectivul de digitalizare
e Identificarea pasilor necesari pentru atingerea
parcurs pentru obiectivului

d igita lizare «Stabilirea prioritatii etapelor
¢ Definirea foii de parcurs

*Realizarea de probe de concept
e Implementarea foii de parcurscu
|mp|ementa re concepte, procese, instrumente si

. tehnologii selectate
cusu port teh nic eValidarea etapelor implementate si
luarea de masuri corective, daca este
cazul
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Este responsabilitatea atat a angajatorilor, cat si a salariatilor sa abordeze aceste provocari prin
oferirea unei formari adecvate salariatilor, luarea in considerare a sesizarilor si opiniilor acestora in
procesul de digitalizare, evidentierea beneficiilor personale/profesionale pentru acestia precum si
abordarea schimbarilor propuse de angajatori cu o atitudine deschisa.

3.CUM SE POT ADAPTA ANGAJATORII SI SALARIATII LA NOUA LUME A MUNCII?

Abordari tactice pentru tranzitia citre o lume digitald a muncii

Abordarile strategice se referd la un plan pe termen lung care vizeaza tranzitia proceselor de
digitalizare Tn cadrul organizatiei. Abordarile tactice sunt complementare celor strategice si confera
specificitate procesului de tranzitie. Mai jos vom descrie in detaliu competentele si abilitdtile specifice
pe care angajatorii si salariatii ar trebui sa le aiba pentru a se adapta la noua lume a muncii, precum
si potentialele modalitati de dezvoltare a acestor competente.

3.1 COMPETENTE si ABILITATI SOFT si HARD — Conceptualizare

Competentele transversale sunt competente non-tehnice care se refera la modul in care lucrati in
ceea ce priveste interactiunile interpersonale, comunicarea, gestionarea timpului etc. si, de obicei,
nu sunt specifice unui anumit post sau rol. Cu toate acestea, unele dintre aceste competente pot fi
mai relevante pentru un anumit loc de muncd, proces sau context decat altele, asa cum este cazul
competentelor transversale in contextul digitalizarii.

Competentele soft ca instrumente de adaptare la noua lume a muncii au primit mult mai multa
atentie n literatura stiintificd in comparatie cu competentele tehnice sau hard. Intr-adevér, in
acceptarea schimbarii si dobandirea de competente tehnice, acestea sunt, prin definitie, o conditie
prealabila. Cea mai importantd caracteristicda a competentelor transversale este transferabilitatea
acestora. Competentele transferabile sunt utile in mai multe locuri de munca sau roluri, asigurand
versatilitatea angajatorilor si a salariatilor, ceea ce este cu atat mai important in lumea digitald a
muncii, care se schimba rapid si care necesita o adaptare constantd. Avand in vedere importanta lor,
n cele ce urmeaza ne vom concentra asupra competentelor transversale care faciliteaza In mod
deosebit tranzitia catre digitalizarea proceselor de munca si asupra masurilor care ar trebui luate
pentru a le dezvolta atat la angajatori, cat si la salariati.

Este important de retinut ca aceasta nu este o listd exhaustiva si cd noi competente soft ar putea
fi addugate in viitor, pe masurad ce lumea muncii face eforturi pentru a tine pasul cu dezvoltarea
galopanta a tehnologiei.

Fie cd sunteti angajator sau angajat, competentele de mai jos va vor ajuta sa va adaptati lanoua
lume a muncii:

e Competente sociale/interpersonale - o lume a muncii digitalizatd este o lume interconectats. Intr-
adevar, digitalizarea proceselor in organizatii a insemnat o comunicare mai rapida si mai eficientsd,
mai multe conexiuni intre departamente sau sectoare si facilitarea muncii in echip&. Tn plus,
locurile de munca ce necesitd interactiune sociald ca parte inerenta a activitatii lor sunt greu de
automatizat, ceea ce a crescut nevoia de persoane cu bune abilitati interpersonale pe piata muncii.
Acest lucru este in contrast cu locurile de munca ce necesita abilitati care sunt mai usor de
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automatizat, ceea ce le face mai putin populare si cdutate. Prin urmare, tranzitia catre o lume a
muncii digitalizatd necesita abilitati interpersonale puternice care sa va ajute sa colaborati eficient
in cadrul sinergiilor organizationale favorizate de digitalizare, sa deveniti mai relevanti sau
indispensabili pentru organizatii si mai versatili atunci cand este vorba de tranzitia de la o activitate
profesionala potential automatizatd sau digitalizatd la una care necesita interactiune sociala.

"Competentele sociale" este un termen umbreld care acoperd o gama larga de competente
specifice, cum ar fi coordonarea cu ceilalti, inteligenta emotionald, negocierea, persuasiunea,
orientarea catre servicii, formarea si instruirea altora, etica si responsabilitatea socialg,
colaborarea virtuald, gestionarea conflictelor si competentele de comunicare. Fiecare dintre
aceste competente este mai mult sau mai putin relevantd in functie de natura activitatii
dumneavoastra sau de profilul unei anumite organizatii. De exemplu, formarea si instruirea altora
este deosebit de importanta in organizatiile care trec prin tranzitii de mare impact catre munca
digitalizata, care trebuie sa predea competente tehnice, cum ar fi manipularea anumitor masini
sau dispozitive, angajatorilor a caror activitate profesionalda a fost digitalizatd. Abilitatile de
negociere si persuasiune sunt esentiale atat pentru angajatorii, cat si pentru salariatii implicati in
activitati de vanzare. Va puteti gandi, de asemenea, la organizatiile care ajung acum la un numar
mai mare de clienti prin intermediul posibilitatilor infinite de interactiune pe care le ofera
tehnologia (cum ar fi intalnirile sau mesajele online, cumparaturile online etc.), ceea ce 1i impinge
pe angajatorii si salariatii acestora sa comunice in mod corespunzator cu clienti cu asteptari si
medii culturale diferite, sd actioneze in mod agreabil, sa arate disponibilitate etc. Daca tu, ca
angajat, ai abilitati de comunicare mai bune, este foarte probabil sd contribui la cresterea
avantajului competitiv al companiei tale. Acest lucru va va face mai valoros si mai de incredere
pentru organizatia dumneavoastra si va va ajuta sa treceti mai bine la o lume a muncii care prezinta
un numadr tot mai mare de provocari sociale sau interactionale.

Competentele sociale faciliteaza, de asemenea, tranzitia catre digitalizare la un nivel mai
informal. Ganditi-va la strategiile pe care le folositi ori de cate ori trebuie sa Tnvatati noi activitati
sau informatii la locul de munca - printre cele mai frecvent utilizate se numara solicitarea desprijin
din partea colegilor. Daca aveti bune abilitati de comunicare, o inteligenta emotionala ridicatasi
bune abilitati de gestionare a conflictelor, probabil ca ati dezvoltat relatii de nalta calitate/cu
colegii de munca, ceea ce li va face pe acestia sa fie mai dispusi sa va ajute.

Tntr-adevdr, pentru a parcurge cu succes transformarea digitald, ar trebui sd investiti in dezvoltarea
abilitatilor interpersonale ale dumneavoastra si ale salariatilor dumneavoastra.

Cum se procedeazd: initiati conversatii, puneti intrebari deschise, ldsati-i pe ceilalti sa isi
termine raspunsurile, ascultati activ (dati din cap, aprobati, rezumati), explorati inainte de a trage
concluzii pripite sau a contrazice.

Competentele de gandire critica constau in cinci abilitati principale: observatia ( remarcarea si
prognozarea oportunitdtilor, problemelor si solutiilor), analiza (colectarea, intelegerea si
interpretarea datelor), inferenta (formularea de concluzii pe baza datelor relevante, a
informatiilor, a cunostintelor si a experientei personale), comunicarea (schimbul si primirea de
informatii), rezolvarea problemelor (procesul de colectare, analizd si comunicare a informatiilor
pentru a genera solutii). In lumea organizationald, gandirea criticd este procesul de gandire
analitica si rationald care permite indivizilor sa formuleze judecati informate despre organizatie,
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sa evalueze problemele si provocarile de afaceri. Digitalizarea este o provocare in sine, necesitand
un proces strategic minutios, care poate fi valoros doar daca este realizat in mod critic. Prin
definitie, gandirea critica este implicatd in fiecare etapad a tranzitiei cdtre lumea digitala a muncii,
ajutand angajatorii si salariatii sa observe, sa analizeze si sda faca previziuni cu privire la
oportunitatile de digitalizare, precum si sa le accepte mai usor prin constientizarea beneficiilor
acestora. De asemenea, faciliteazd cooperarea si schimbul de informatii intre toate partile
implicate, ceea ce duce la decizii si cursuri de actiune care sunt convenabile pentru ambele parti.
Nu Tn ultimul rand, abilitatile de gandire critica confera valoare adaugata oricaror alte competente
detinute, datorita faptului cd sunt foarte greu de digitalizat sau de automatizat, ceea ce va face o
prezentd extrem de valoroasa in organizatie, indiferent de automatizarea sau digitalizarea altor
procese de lucru in care ati fost implicat.

Gandirea critica este motorul care conduce tranzitiile inteligente si schimbarile durabile.

Cum se procedeazd: puneti la indoiala si diversificati-va sursele de informare, ascultati opiniile si
criticile opuse, identificati-va ipotezele si gasiti atat fapte pro si contra pentru ele, feriti-va de
procesele mentale implicite, automate (cum ar fi tendinta de a cauta informatii care va confirma
convingerile).

Flexibilitatea cognitiva - in general, flexibilitatea cognitiva se refera la capacitatea de adaptare la
evenimente noi, in schimbare sau neprevazute.

Tn contexte organizationale care se schimba rapid si sunt ele insele flexibile, in special sub influenta
digitalizarii si a presiunii de a tine pasul cu concurentii, flexibilitatea cognitiva va permite sa
acceptati schimbarea si sa va adaptati stilul de lucru la noua lume a muncii; studiile arata ca
persoanele care detin aceasta abilitate iau decizii mai bune la locul de munca (de exemplu, decizii
cu privire la schimbarile digitale cele mai relevante sau benefice pentru organizatie), sunt mai
creative, sunt capabile sa extrapoleze cunostintele actuale la schimbarile rezultate din digitalizarea
proceselor de lucru si reactioneaza mai eficient la conflictele de la locul de munca datorita
capacitatii lor de a integra mai multe puncte de vedere si de a empatiza cu ceilalti. De exemplu, in
timpul proceselor de transformare digitald, flexibilitatea cognitiva va poate ajuta sa faceti fata
reticentei sau reactiilor negative ale colegilor dumneavoastra fata de digitalizare. De asemenea,
va va usura invatarea unor noi modalitdti automate de indeplinire a sarcinilor de lucru/(de
exemplu, utilizarea unui anumit software pentru a indeplini sarcina in loc sa o faceti manual). De
asemenea, va puteti folosi de cunostintele anterioare (de exemplu, cunoasterea unei limbi strdine)
pentru a accesa informatii sau pentru a intra in contact cu persoane care v-ar putea ajuta, sa
navigati fara probleme in digitalizare.

Cum se procedeazd: incepeti cu mici schimbari in activitatea dvs. profesionald, incercati sa va
ganditi la modalitati alternative de a indeplini sarcinile, transferati informatii sau competente
dintr-un domeniu in altul, addugati o nouad activitate la rutina dvs. zilnica sau inlocuiti o anumita
activitate cu alta, cdutati in mod activ avantajele sau beneficiile obtinute in urma acestor
schimbari.

Inovare si creativitate - definite ca fiind mijloacele prin care indivizii produc idei, produse si procese
noi si utile, creativitatea este necesara pentru a concepe si a genera noi metode de lucru care sunt
facilitate sau initiate de tranzitiile digitale. Pe masura ce alte procese de lucru vor fi automatizate,
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organizatiile vor depinde din ce Tn ce mai mult de creativitatea umana pentru a genera idei privind
modul de Tmbunatatire a activitatilor si proceselor de lucru, prin utilizarea capacitatilor digitale in
continua evolutie. Creativitatea este esentiald pentru schimbari in general, iar tranzitia catre-o
lume digitala a muncii va impune gasirea celor mai potrivite modalitati de adaptare la digitalizare.
De exemplu, daca sunteti un angajator in era digitald, creativitatea va va ajuta sa identificati cele
mai bune modalitati de a trece la digitalizare si de a va ajuta salariatii sa faca acelasi lucru. Daca
sunteti un angajat, creativitatea va va ghida in gasirea mijloacelor de a extrapola sau de a utiliza
cunostintele existente in noua lume a muncii. Ghidul actual va oferd cateva directii mai mult sau
mai putin generale in ceea ce priveste tranzitia cdtre o noud lume a muncii; cu toate acestea,
modul in care le personalizati in functie de interesele dumneavoastra si ale organizatiei
dumneavoastra este un proces minutios care necesita creativitate.

Cum se procedeazd: identificati colegii care va par cei mai diferiti si initiati discutii cu ei pentru a
explora si integra perspective diferite, asumati-va riscul de a explora fard a realiza ceva, explorati
solutii multiple pentru aceeasi problema sau sarcina.

Competente interculturale - digitalizarea a creat oportunitatea de a aduce laolaltd oameni din
diferite tari, cu medii culturale si competente diferite. De fapt, niciodatd interconectarea la nivel
mondial nu a fost atat de raspanditd ca in prezent, un proces care a fost accelerat de pandemia
COVID-19. Colaborarea fara frontiere la locul de munca datorita digitalizarii constituie o provocare
pentru abilitatile dumneavoastra de a colabora eficient, de a accepta si de a profita de posibilitatea
de a lucra cu angajatori si salariati din tari diferite. In calitate de tard europeand aflatd in procesul
de digitalizare, suntem din ce in ce mai legati de companii din diferite tari (atat din interiorul, cat
si din afara Europei), fiind nevoiti sa lucram cu persoane cu un bagaj cultural diferit. Valorificarea
acestei oportunitati inseamna sa ne dezvoltam competentele interculturale pentru a interactiona
corect cu ceilalti la locul de munca.

Cum se procedeazd: invatati limbi straine, invatati cum sa invatati, cititi despre tarile si cultura
straind, ramaneti curiosi, deschideti-va mintea la complexitatea culturald, cautati asemanari intre
dumneavoastra si persoane din culturi diferite.

Competente interdisciplinare - " Competentele interdisciplinare" reprezinta un termen generic
care cuprinde majoritatea competentelor detaliate mai sus, cum ar fi competentele
interpersonale si de comunicare, la care se adauga competentele tehnice (cum ar fi competentele
digitale). In esentd, este vorba despre capacitatea de a explora continuturi sau-de a rezolva
probleme prin integrarea cunostintelor si a experientei din diferite domenii sau specialitati.
Interdisciplinaritatea este cdutatd pe scara larga in randul salariatilor, in special pentru ca
fncurajeaza versatilitatea si este, prin definitie, o conditie prealabila a adaptarii la schimbarile
generate de digitalizarea proceselor de afaceri. Daca va dezvoltati abilitatile interdisciplinare
(inclusiv anumite trasaturi psihologice, cum ar fi flexibilitatea cognitiva sau limbajul corpului), va
va fi mai usor sa va orientati spre digitalizarea la locul de muncd, care, de cele mai multe ori,
presupune schimbdri Tn activitatile profesionale si o integrare a cunostintelor din mai multe
domenii. Luati In considerare crearea si valorificarea oricdrei oportunitati care contribuie la
largirea cunostintelor dvs. dincolo de granitele domeniului dvs. principal de expertiza.
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Cum se procedeazad: Cititi strategiile privind modul de dezvoltare a fiecareia dintre competentele
de mai sus, identificati-le pe cele care se potrivesc cel mai bine contextului dumneavoastra de
lucru si personalitatii dumneavoastra si integrati-le intr-un demers complex de schimbare
personala.

Competente de gestionare a resurselor - gestionarea resurselor ar putea fi componenta cea mai
puternic afectatd de transformarea digitala si descrie modul in care organizatia gestioneaza
resursele disponibile, atat tangibile, cat si intangibile. Resursele tangibile includ materiale,
instrumente/echipamente si bani, in timp ce resursele intangibile constau in lucrdtori/salariati sau
resurse de timp. Digitalizarea patrunde in gestionarea resurselor la toate nivelurile, influentand
modul Tn care se cheltuiesc banii, in ce echipamente se investeste si se utilizeaza, cum Tsi
desfdsoara activitatea lucratorii, care sunt atitudinile acestora ca raspuns la digitalizare si cum este
planificat timpul.

Gandindu-ne la activitatile pe care le presupune gestionarea resurselor (cum ar fi programarea,
bugetarea, planificarea etc.), devine usor de inteles cum competentele in domeniu faciliteaza
adaptarea la digitalizare. De fapt, daca va intoarceti la abordarile strategice pe care le-am discutat
in capitolul anterior, va veti da seama cd gestionarea resurselor este esentiala in fiecare etapa a
procesului de transformare digitald. Chiar dacd aparent doar angajatorii ar trebui sa detina astfel
de competente, acestea sunt foarte relevante si pentru salariatii si lucratorii carora le revin micro
si macroresponsabilitati Tn tranzitia catre o lume digitald a muncii. Digitalizarea este un proces
foarte costisitor, prin urmare, angajatorii si salariatii din diferite departamente (financiar, resurse
umane etc.) ar trebui sa coopereze pentru a gasi solutii optime, prioritizand doar acele
transformari care aduc beneficii maxime cu costuri minime, esalonandu-le pe cele mai putin
profitabile dupa ce primele genereaza profit.

Cum se procedeazad: identificati managerii de resurse din organizatie, colaborati cu acestia pentru
a identifica resursele disponibile si stabiliti planuri de utilizare eficienta a acestora, cdutati
oportunitati pentru a obtine mai multe resurse (procese de recrutare, achizitie de instrumente
etc.), stabiliti termene si obiective si monitorizati-le indeaproape.

Competente tehnice - intr-o lume digitalizatd, competentele tehnice sunt cele mai tangibile si
palpabile domenii de imbunatatire. Digitalizarea presupune intotdeauna utilizarea tehnologiei, de
la cele mai elementare competente TIC (tehnologia informatiei si comunicatiilor/digitale), cum ar
fi pornirea unui calculator, navigarea pe internet si redactarea de documente virtuale, pand la cele
mai avansate, cum ar fi utilizarea sau crearea de programe informatice ca rdaspuns la presiunile
comerciale si la nevoile pietei. Alte competente tehnice includ operarea si controlul
echipamentelor, programarea, proiectarea experientei utilizatorului, abilitati de analiza a datelor
si de cercetare si asa mai departe.

Cum se procedeazd: puneti in aplicare si urmati programe de formare pentru a va dezvolta
competentele digitale de bazd, exersati competentele digitale acasd (utilizati calculatoare si
smartphone-uri), utilizati dispozitivele digitale la locul de munca ori de cate ori este posibil (chiar
dacd nu este necesar), comunicati cu alte persoane online, faceti schimb de cunostinte digitale cu
colegii de munca, cautati tutoriale online pentru a invata noi competente.
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Competentele tehnice, in special in cazul sarcinilor puternic automatizate, reprezinta cea mai
imediata schimbare care este implementata intr-o organizatie si una dintre principalele schimbari
care provoaca reticentd din partea lucratorilor. Acest lucru se intampla in special din cauza faptului
ca angajatorii se simt nepregatiti sau necalificati, ceea ce este adesea rezultatul unui management
deficitar al tranzitiei de la un tip de metoda de lucru la altul. Parcurgeti urmatorul capitol pentru-a
afla cum trebuie gestionatd aceastd tranzitie, astfel incat aceasta sd se transforme dintr-o
amenintare la adresa rolului sau pozitiei actuale intr-o oportunitate.

e Competente digitale - fiind una dintre cele mai importante competente necesare pentru a naviga
in procesul de digitalizare la locul de munca, competentele digitale presupun utilizarea
dispozitivelor electronice/digitale pentru a comunica, a efectua calcule, a gestiona informatii si
masini. In prezent, majoritatea locurilor de munca necesitd cel putin competente digitale de bazs,
ceea ce reprezinta un dezavantaj in special pentru salariatii care nu au acces la dispozitive digitale
sau care nu au avut ocazia de a-si dezvolta competente digitale in timpul scolii.

Cum se procedeazd: rugati-va colegii de serviciu si prietenii sa va invete competente digitale de
baza, cum ar fi comunicarea virtuala cu alte persoane, scrierea de e-mailuri, navigarea pe internet;
urmariti tutoriale despre cum sa utilizati programe informatice comune, cum ar fi procesoarele de

text, Excel sau PowerPoint; participati la cursuri de competente digitale.

e Autoeficacitatea - chiar daca nu este o abilitate Tn sine, autoeficacitatea este caracteristica

psihologica care patrunde in toate procesele de Tnvatare, prin cresterea motivatiei, a deschiderii
fata de informatii noi, a perseverentei pe parcursul procesului de Tnvatare, avand in cele din urma
un impact asupra productivitatii si performantei. Autoeficacitatea este masura in care credeti in
abilitatea sau capacitatea dumneavoastra de a realiza anumite comportamente menite sa atinga
obiective legate de performantd. Deseori, atunci cand apar schimbari precum automatizarea
metodelor de lucru si va confruntati cu necesitatea de a dezvolta noi competente, primul lucru
care va influenteazad actiunile este autoeficacitatea, adica increderea ca sunteti intr-adevar capabil
sa invatati si sa faceti aceasta tranzitie cu succes. Daca va lipseste autoeficacitatea, este posibil §3
fiti reticent chiar si sa Tncercati sa dezvoltati noi seturi de competente, ceea ce poate ducela/un
potential irosit si la costuri ridicate atat pentru dumneavoastrd, cat si pentru organizatie./Din
fericire, autoeficacitatea poate fi Tmbunatatita prin interventii special concepute, astfel incat
primul pas de luat in considerare in procesele de digitalizare este evaluarea si imbunatatirea
autoeficacitatii.
Cum se procedeazad: stabiliti obiective si asteptdri realiste, dar usor provocatoare, atat penttu
dumneavoastra, cat si pentru salariatii dumneavoastra, oferiti mentorat, indrumare si formare,
oferiti feedback pozitiv atunci cand obiectivele sunt atinse si se inregistreaza progrese, laudati
efortul si dorinta de a invata, recunoasteti propriul progres si recompensati-va, Tncurajati
autonomia salariatilor de a se autogestiona.

Aceste competente devin deosebit de relevante atunci cand interactioneaza in vederea atingerii
obiectivelor de digitalizare. De fapt, ele sunt rareori benefice sau valoroase atunci cand sunt utilizate
in mod izolat, deoarece, in special in era digitala, toate procesele sunt mai sinergice si
interdependente ca niciodata. Fie ca sunteti angajator sau angajat, nu uitati ca ar trebui sa Tncercati
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sa le identificati mai Intdi pe cele mai relevante pentru un anumit proces sau activitate de afaceri si
apoi sa investiti in dezvoltarea lor in conjunctie cu celelalte. De exemplu, flexibilitatea cognitiva este
deosebit de valoroasa atunci cand o persoana este, de asemenea, creativa si poate integra diferite
perspective pentru a inova si a propune solutii unice. Totusi, aceste solutii pot fi mai bune daca trec
prin filtrul gandirii critice. Competentele de gestionare a resurselor implica, de asemenea, bune
competente interpersonale din doua motive: (1) departamentele insarcinate cu gestionarea
diferitelor tipuri de resurse ar trebui sa comunice Tn mod constant pentru a-si coordona in mod
corespunzator actiunile si (2) negocierea, persuasiunea, intelegerea si integrarea perspectivelor
reprezinta o activitate de baza in gestionarea resurselor umane, in special in timpul schimbarilor cu
impact puternic, cum ar fi transformarea digitald. Acestea sunt doar cateva exemple ale modului in
care aceste competente interactioneazad pentru a Tmbunatdti procesele de schimbare in organizatii,
dar ele constituie un argument puternic pentru necesitatea de a pune in aplicare masuri (de exemplu,
cursuri de formare) care sa abordeze dezvoltarea mai multor competente, in loc sa vizeze o anumita
competenta in detrimentul altora.

3.2 COMPETENTE si ABILITATI SOFT si HARD — Dezvoltarea angajatorilor

Simpla constientizare a competentelor care va vor ajuta sd navigati in tranzitia catre digitalizare
nu este suficienta. Indiferent daca ne referim la angajatori ca la o persoand, o companie sau o
organizatie care 1i plateste pe altii in schimbul serviciilor lor, este important sa intelegem ca [acestia
sunt motorul transformarii digitale. Rolul lor implica procese de luare a deciziilor, o analiza
amanuntita a tendintelor relevante in materie de digitalizare si o implementare eficienta care sa tina
cont si de nevoile salariatilor si de modul in care digitalizarea 1i afecteaza.

Tn acest capitol, veti gési cateva bune practici pentru angajatori pe care literatura stiintific3 le
recomanda pentru a dezvolta competentele necesare pentru a imbratisa cu succes digitalizarea.
Aceste recomandari sunt, de asemenea, inspirate de sugestiile partilor direct interesate din industria
auto si din industria petrolului si gazelor naturale. Din perspectiva angajatorilor, aceste competente
si directii de actiune ar trebui sa vizeze atat salariatii (de exemplu, ce ar trebui sa facd angajatorii
pentru a facilita adaptarea salariatilor?), cat si pe ei insisi (de exemplu, ce ar trebui sa faca angajatorii
pentru a-si facilita propria adaptare?).

Daca sunteti un angajator sau un reprezentant al angajatorilor care incearca sa valorifice imensa
oportunitate a transformarii digitale, tineti cont de recomandarile de mai jos.

Pentru a facilita tranzitia salariatilor |a trecerea la digitalizare la locul de munca:

= Gestionati perceptiile partinitoare si demontati miturile legate de prezenta tehnologiei fn
organizatie.

= Multi salariati cred ca digitalizarea si automatizarea proceselor de lucru ii vor inlocui, ceea ce i
face extrem de reticenti la orice fel de schimbare. Concedierea pur si simplu nu ar trebui sa fie
niciodata prima optiune, atat din motive umane, cat si economice. Prin urmare, asigurati-va ca
ajungeti sa aflati care sunt temerile si ideile lor preconcepute, folositi abilitatile de comunicare
si de ascultare activa pentru a le valida si empatiza cu ele si pentru a le contracara cu argumente
solide. De exemplu, le puteti explica faptul ca tehnologia va contribui la reducerea sarcinilor
plictisitoare, de rutind sau monotone si va face ca procesele de lucru sa fie mai eficiente din
punct de vedere al timpului, creand posibilitatea de a se concentra pe alte sarcini mai relevante.
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De asemenea, puteti sublinia reducerea erorilor umane ( datorate epuizarii, caracterului
monoton al anumitor sarcini etc.) si, prin urmare, a consecintelor negative atat pentru ei, cat si
pentru organizatie. De asemenea, tehnologia reduce discriminarea si creste gradul de
incluziune pe piata muncii prin automatizarea sarcinilor care nu puteau fi indeplinite de
persoane cu anumite dizabilitati.

Pe langa aceste beneficii mai generale, asigurati-va ca le includeti si pe cele specifice, care au
legdturd cu industria Tn care activeazs organizatia dumneavoastra si cu activititile acesteia. In
cazul in care digitalizarea vizeaza un proces de lucru restrans, va puteti concentra asupra
beneficiilor care sunt specifice acelui proces de lucru.

Discutati cu managerii si liderii de echipa pentru a anunta schimbarile pe care intentionati sa |e
faceti folosind posibilitatile tehnologice.

Explicati rationamentul care sta la baza acestor schimbari, ce isi propune organizatia sa
realizeze prin transformarea digitald, cum vor fi implementate aceste schimbari si care sunt
beneficiile preconizate pentru angajatori si pentru organizatie in general. Asigurati-va ca
mesajul este linistitor pentru majoritatea salariatilor, astfel incat sa nu sune ca o amenintare
pentru locul de munca sau pozitia lor. Reamintiti-le cd schimbarile vor fi facute doar pe baza
unei analize riguroase care va tine cont si de nevoile si perspectivele lor. Cu toate acestea,
mesajul dumneavoastra trebuie sa fie onest si sa ofere o viziune echilibrata atat asupra
avantajelor, cat si asupra dezavantajelor digitalizarii. Lasati deschisa posibilitatea de a purta
discutii cu salariatii, daca acestia doresc sa ceara mai multe informatii. Transparenta va va ajuta
sa consolidatiTncrederea in randul salariatilor si i va face mai receptivi la transformarile digitale.
Fiti specifici Tn ceea ce priveste beneficiile de care vor avea parte salariatii si comunicati
avantajele colaterale (avantaje care nu se refera direct sau exclusiv la activitatile profesionale),
cum ar fi posibilitatea de a cunoaste oameni noi, de a socializa si de a-si face prieteni, de a
consolida relatiile cu colegii de munca atunci cand participa la programe de formare, de a invata
o limba stradinad etc.

Alcatuiti o lista de competente si abilitati care sunt necesare in procesul de digitalizare, de la
cele pe care le considerati cele mai relevante la cele cu impact mai redus.

Efectuati o analiza a nevoilor in randul salariatilor pentru a evalua care sunt principalele facune
si piedici pe care acestia le percep in procesul de digitalizare.

Alegeti metode incluzive de colectare a informatiilor, cum ar fi atat formulare online, cat si
formulare pe baza de hartie si creion. Astfel, veti avea acces la cat mai multe perspective
posibile. Includeti intrebari cu optiuni multiple, precum siintrebari deschise pentrua va asigura
ca obtineti si informatii care nu au fost anticipate.

Confruntati rezultatele analizei nevoilor cu lista de competente pe care ati creat-o in 'a doua
etapad si elaborati o alta lista cu cele mai relevante competente pentru procesul de digitalizare
si care au fost, de asemenea, identificate ca deficiente sau obstacole majore in analiza nevoilor.
Folositi aceasta lista pentru a concepe un plan de dezvoltare pentru salariati pe baza atributiilor
actuale ale acestora si a nevoilor lor.

Evaluati versatilitatea competentelor salariatilor si recalificati-i pe cei care au un potential
ridicat Tn functie de nevoile fiecarui post sau rol.

Planificati un program de formare pentru dezvoltarea competentelor tehnice. Programul poate
fi asigurat fie de alti salariati, fie de specialisti din afara companiei.
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» Tncurajati salariatii s& facd schimb de competente si abilititi si programati cursuri de formare
organizate intre ei.

= Creati programe de formare oferite de studenti cu competente tehnice care sa corespunda
cerintelor transformarii digitale si nevoilor salariatilor actuali. In acest fel, oferiti studentilor
posibilitatea de a face practica si de a intra in contact cu specialisti dintr-o industrie de interes
pentru ei si faceti economii la costurile de formare.

= (Creati sau salariati companii care ofera cursuri de formare in domeniul competentelor
transversale pentru a imbunatati competentele interpersonale, gandirea critica, creativitatea,
competentele manageriale, competentele interculturale, competentele de gestionare a
timpului sau orice alte competente care sunt relevante pentru transformarile digitale specifice
din organizatiile dumneavoastra si care rezulta din analiza nevoilor.

= Luati Tn considerare angajarea unui consilier de cariera sau psihologic in timpul perioadei de
tranzitie pentru a-i ajuta pe salariati sa faca fata mai bine factorilor de stres, incertitudinii,
anxietatii provocate de schimbare, precum si pentru a le spori autoeficacitatea.

= Faceti schimbadrile treptat pentru a evita coplesirea salariatilor. Tranzitiile bruste le pot scddea
autoeficacitatea, deoarece le poate fi greu sa tina pasul cu noile informatii si activitati.

= Solicitati feedback pe toata perioada de tranzitie pentru a va asigura ca sunteti la curent cu
nevoile, obstacolele sau oportunitatile care apar si care ar putea necesita ajustari ale strategiei
initiale.

= Conturati succesul si oferiti recompense sociale si/sau financiare salariatilor pentru eforturile
lor de a se adapta la digitalizare.

= Rdmaneti realist. Indiferent cat de riguros si de bine intentionat este planul dvs. de dezvoltare,
acesta nu va avea un succes de 100%.

Pentru a facilita tranzitia dumneavoastrd, in calitate de angajator, catre digitalizarea locului de
munca:

e Participati la cursuri de formare care vizeaza dezvoltarea gandirii critice, a planificarii, "a
gestionarii timpului si a competentelor de gestionare a resurselor. Aceste abilitati va vor-ajuta
sa adoptati abordari strategice adecvate fata de digitalizare si sa luati decizii mai bine informate
atunci cand vine vorba de angajarea de noi salariati si de reconversia profesionald a celor
existenti.

e Rdmaneti la curent cu inovatiile digitale, precum si cu competentele necesare pentru<a realiza
mai bine schimbarea digitald in organizatia dumneavoastra.

e |dentificati domeniile de dezvoltare pentru dumneavoastra, inclusiv competentele tehnice sau
soft. Acest lucru va va asigura beneficii duble: (1) va usureaza tranzitia catre noua lume a muncii
si (2) ncurajeaza participarea la cursuri de formare si atitudinile pozitive fata de schimbare in
randul salariatilor dumneavoastra.

e Participati la cursuri de evaluare pentru a invata cum sa evaluati si s8 monitorizati dezvoltarea
competentelor salariatilor dumneavoastra.
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Participatila cursuri de formare in domeniul competentelor interpersonale pentru a invata cum
sd interactionati cu angajatorii intr-o maniera empaticad, cum sa comunicati informatii si cum sa
creati un climat organizational de incredere si transparenta.

Abordati-va propriile prejudecati cu privire la digitalizare - daca va dati seama ca aveti conceptii
gresite sau atitudini negative fatd de digitalizare, adoptati o pozitie critica fata de aceasta,
cautand si analizand dovezi atat in favoarea, cat si in defavoarea pozitiei dumneavoastra.

Dedicati cateva ore pe saptamana sau pe luna pentru a purta discutii deschise cu salariatii
pentru a ramane la curent si conectat la evolutia transformarii digitale, la eventualele dificultati
cu care se pot confrunta sau la sugestii de imbunatatire.

Urmati cursuri pentru a va imbunatati abilitatile de gestionare a conflictelor. Schimbarile de
mare impact, Tn special daca sunt percepute ca fiind amenintatoare, au potentialul de a crea
un climat de lucru tensionat, de a creste competitivitatea si de a genera conflicte intre lucratori,
precum si intre lucratori si angajatori. Recunoasteti-le ca pe o parte normald in procesul de
digitalizare si invatati cum sa le abordati Tn mod corespunzator.

Ramanetiin legatura cu alti angajatori care traverseaza procese similare. Acest lucru va va ajuta
sa gasiti solutii la dificultatile cu care va confruntati in procesul de schimbare, va va oferi
informatii valoroase, cum ar fi directii alternative de actiune pentru a imbunatati procesul de
digitalizare si, nuin ultimul rand, va va oferi un mediu sigur, in care puteti impartasi experientele
dificile din propriul proces de adaptare.

Nu va ignorati propria tranzitie - transformarea digitala se intampla atat pentru dumneavoastra,
cat si pentru salariatii dumneavoastra. Admiteti dificultatile si nevoile dumneavoastra in acest
proces si incercati sa gasiti solutii adecvate. Propria dumneavoastrd adaptare are un impact
direct asupra modului in care se desfasoara digitalizarea in organizatia dumneavoastra.

3.3 COMPETENTE si ABILITATI SOFT si HARD — Dezvoltarea salariatilor

Cu toate ca majoritatea competentelor de mai sus sunt utile atat pentru angajatori, cat si pentru

salariati, modalitatile concrete de a le dezvolta pot fi diferite intr-o anumita masura. Principala

diferenta dintre angajatori si salariati in contextul digitalizarii muncii si a companiilor este masura in

care se asteaptd ca acestia s fie proactivi in procesul de adaptare la 0 noud lume a mundii. In

comparatie cu angajatorii, salariatii joaca un rol mai pasiv si sunt mai putin implicati in procesul de

luare a deciziilor privind transformarile digitale. Cu toate acestea, efortul lor de adaptare nu este mai

putin considerabil si necesita la fel de multa implicare.

Aceste recomandadri sunt, de asemenea, inspirate de sugestiile partilor direct interesate din

industria auto si din industria petrolului si gazelor.
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Dacd sunteti un angajat sau un reprezentant al salariatilor care doreste sa inlesneasca tranzitia
catre un mediu de lucru digitalizat, tineti cont de urmatoarele recomandari bazate pe literatura
stiintifica si pe opiniile partilor direct interesate din industriile auto si de petrol si gaze:

e Ganditi-va in mod critic la procesele de digitalizare din organizatia dumneavoastra - cdutati
informatii pentru a verifica daca temerile si previziunile dvs. negative sunt sustinute de argumente
solide. Nu ezitati sa cereti angajatorului dumneavoastra mai multe detalii despre procesul de
digitalizare, ce presupune, care sunt beneficiile si costurile asociate si care sunt actiunile concrete
pe care ar trebui sa le intreprindeti pentru a creste probabilitatea de a prospera in procesul de
digitalizare.

e Pastrati-vd mintea deschisd. Cu toate cd schimbarea poate fi o amenintare, iar temerile sunt uneori
legitime, nu le l3sati sd va impiedice sa explorati beneficiile personale si profesionale pe care le-ati
putea avea daca acceptati schimbarea.

e Ramaneti proactivi. Chiar dacad angajatorii ar trebui sa va ofere resursele necesare pentru a naviga
in procesul de transformare digitala, puteti, de asemenea, sa adoptati o pozitie activa in propria
dezvoltare. Ati putea lua parte la cursuri sau traininguri care au ca scop dezvoltarea unor
competente relevante, cum ar fi cele mentionate mai sus.

e Acceptati oportunitatile. Daca angajatorii dvs. ofera cursuri de formare pentru dezvoltarea
competentelor, incercati sa le valorificati la maximum, mai ales ca acele competente sunt probabil
considerate foarte relevante Tn adaptarea la transformarile digitale adoptate de organizatia dvs.

e Solicitati angajatorilor programe de formare pentru a face fata noilor sarcini. Fie ca sunteti angajat
sau reprezentant al salariatilor, faceti campanie pentru dreptul salariatilor de a beneficia de cursuri
de formare in conformitate cu nevoile lor de adaptare.

e Solicitati angajatorilor sa va ofere protectie Tmpotriva riscurilor tehnologiei (de exemplu, riscurile
de securitate cibernetica). Efectuati evaludri ale riscurilor specifice asociate digitalizarii in
procesele de lucru si ordonati-le in functie de efectele lor negative. Solicitati apoi angajatorilor sa
le abordeze pe cele care se afla pe primele locuri pe lista dumneavoastra.

e Uniti-va fortele. Eforturile colective (de exemplu, sindicatele si grupurile de salariati) au mai multe
sanse de succes decat un singur angajat care militeaza pentru un anumit drept sau beneficiu.

e Incurajati-va colegii de munca s3 accepte digitalizarea. Dacd sunteti constient de faptul ca unii
colegi sunt reticenti fata de schimbare, explorati motivele lor si oferiti-le sprijin atat emotional, cat
si instrumental pentru a le facilita tranzitia.

e Autogestionati-va. Efectuati schimbari Tn activitatea dvs. profesionald pentru a-i conferi mai multa
nsemndtate si pentru a vad spori propria motivatie de a persevera pe parcursul tranzitiei (de
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exemplu, recompensandu-va pentru progresele inregistrate in dezvoltarea de noi competente
digitale).

Cdutati sprijin social. Schimbarea este dificild si majoritatea colegilor dvs. de serviciu trec probabil
prin experiente similare. Tmpéartasirea experientelor si temerilor dumneavoastrd legate de
digitalizare va poate linisti si incuraja. In cooperare, puteti, de asemenea, s faceti brainstorming
pentru a gdsi noi modalitati de a efectua eficient tranzitia la transformarea digitala.

Organizati grupuri de salariati cu competente complementare si faceti schimb de informatii.
Aceastad strategie este eficientd din punct de vedere al costurilor si al timpului si va ajuta sd va
consolidati relatiile profesionale, pe langa beneficiile sale instrumentale.

Aveti rébdare. intrucat digitalizarea este un proces complex, intensiv si pe termen lung, beneficiile
sale nu sunt intotdeauna imediat vizibile, ceea ce poate deveni demotivant pe termen lung. Gasiti
mici recompense care sa va mentind motivati pe parcurs si tineti cont de faptul ca satisfactia si
cresterea vor veni mai tarziu.

Pledati pe langa guverne si alti factori de decizie pentru ca acestia sa actioneze in interesul
salariatilor, prin asigurarea mijloacelor financiare necesare pentru a parcurge procesele de
digitalizare, campanii de informare, protejarea acestora Impotriva riscului de a-si pierde locul de
munca sau a altor riscuri asociate digitalizarii etc.

Tn calitate de sindicat, ar trebui sa realizati campanii de informare pentru a pleda in favoarea
digitalizarii, subliniind beneficiile acesteia, demontand miturile despre digitalizare si abordand
preocuparile salariatilor.

Tn calitate de sindicat, asigurati-vd c& participati la dezbateri constructive individuale cu salariatii,
prin mese rotunde si discutii deschise, pentru a le oferi acestora posibilitatea de a-si exprima liber
opiniile.

Extindeti-va tintele de la locul de munca la mediile educationale si dezvoltati campanii de
informare in randul cadrelor didactice pentru a promova competentele cerute de noua piatd a
muncii.

Constituirea de sindicate si facilitarea accesului salariatilor la reprezentantii sindicatelor. Sondajele
efectuate in randul reprezentantilor salariatilor din industria auto si din industria petrolului si
gazelor naturale arata ca acestia nu sunt informati despre existenta sindicatelor sau cred ca
sindicatele din industria lor nu sunt disponibile.

Asigurati-va ca salariatii stiu cum pot contacta sindicatele pentru a cere ajutor sau sprijinn
vederea navigdrii prin procesul de digitalizare.
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4. INCHEIERE - Aspecte cheie

Digitalizarea si automatizarea schimba rapid lumea muncii asa cum o cunoastem,
obligdndu-ne sa ne adaptam, sa facem compromisuri si sa depunem eforturi In numele
beneficiilor pe termen lung pentru organizatii, pentru salariatii acestora si pentru
societate in general.

Tn ciuda numeroaselor strategii specifice pe care le putem utiliza si a actiunilor izolate ale
agentilor de schimbare pentru a facilita tranzitia catre noua lume a muncii, transformarea
digitala la locul de munca este posibila doar prin eforturile comune ale tuturor partilor
implicate.

Cooperarea, abordarile sinergice care combina competente si posibilitati complementare,
receptivitatea, atentia la nevoile celorlalti si o pozitie criticda sunt esentiale pentru
integrarea cu succes a tehnologiei in activitatile noastre profesionale si in viata de zi cu zi.

Digitalizarea la locul de munca este, de fapt, reciproc avantajoasd, creand un cerc virtual
in care salariatii mai calificati si mai versatili stimuleaza performanta organizationala si
profitabilitatea afacerii, ceea ce conduce la salarii mai mari si la recompense sociale,
informale. Aceste recompense sporesc motivatia, deschiderea cdtre schimbare si
cresterea constanta, ceea ce face ca salariatii sa fie din ce in ce mai valorosi.

Tranzitia catre digitalizare, desi laborioasd, devine o bucld de feedback in care fiecare
entitate este atat un agent al schimbarii, cat si beneficiarul acesteia.
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