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Quiet Hiring, o noua tendinta pe piata muncii
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Piata muncii traverseaza o perioada | ' .
in care companiile sunt nevoite sa gaseas- 1 ¥ l.
ca un echilibru tot mai dificil intre contro- *
lul costurilor, productivitate si pastrarea
angajatilorvalorosi. in acest context, o prac-
tica incepe sa capete tot mai multa atentie
in mediul de business: ,,quiet hiring”.
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Quiet Hiring, o noua tendinta pe piata muncii

culture fit

WIMan O

Spre deosebire de recrutarea traditionalq,
aceasta tendinta nu presupune neaparat pu-
blicarea unor noi posturi si atragerea unor
candidati din exterior, ci valorificarea resurselor
umane existente. Mai exact, quiet hiring descrie
situatia in care o companie acopera nevoi noi de
competente prinredistribuirearesponsabilitatilor
catre angajatii actuali, prin extinderea rolurilor lor
sau prin promovarea unor oameni in pozitii care
presupun atributii suplimentare. Uneori, practica
poate include si recrutarea externa, insa aceasta
este realizata punctual, pentru competente difi-
cil de gasit in interiorul organizatiei.

Fenomenul este strans legat de schim-
barile produse in ultimii ani pe piata muncii.
Companiile se confrunta cu presiuni privind
bugetele, incertitudine economica, transfor-
mari tehnologice si nevoia de a se adapta ra-
pid la aparitia unor competente noi. in loc sa
Creeze permanent noi pozitii, unele organizatii
aleg sa utilizeze mai eficient oamenii pe care
il au deja.

Un angajat care lucreaza
de cdtiva ani intr-o
organizatie cunoaste deja

cultura companiei, procesele
Interne, clientii si modul de
colaborare dintre departamente
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De ce devine quiet hiring
tot mai important

Cresterea interesului pentru quiet hi-
ring nu este intamplatoare. intr-o perioada in
care recrutarea poate fi costisitoare si consu-
matoare de timp, angajatorii descopera ca o
parte dintre competentele de care au nevoie
exista deja in companie. Problema nu este in-
totdeauna lipsa oamenilor, ci modul in care
sunt folositi acestia.

Un angajat care lucreaza de cativa ani
intr-o organizatie cunoaste deja cultura com-
paniei, procesele interne, clientii si modul de
colaborare dintre departamente. Pentru an-
gajator, folosirea acestei experiente poate fi
mai rapida si mai putin costisitoare decat re-
crutarea unei persoane din exterior.

in acelasi timp, dezvoltarea tehnologi-
ei schimba permanent natura locurilor de
muncad. Inteligenta artificiala, automatiza-
rea si digitalizarea determina aparitia unor
responsabilitati noi, dar si transformarea
unora dintre cele existente. in multe ca-
Zuri, angajatii trebuie sa dobandeasca rapid
competente suplimentare pentru a putea
raspunde noilor cerinte.

Quiet hiring apare astfel ca o strategie de
adaptare. Compania nu porneste neaparat de
la ideea ca trebuie sa angajeze mai multi oa-
meni, ci de la intrebarea daca poate dezvolta
competentele necesare in interiorul organizatiei.
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Efcienta vs. suprasolicitare

Pentru companii, avantajele sunt evi-
dente. Redistribuirea responsabilitatilor poa-
te reduce costurile de recrutare, poate acce-
lera ocuparea unor roluri si poate contribui la
pastrarea angajatilor performanti. in plus, oa-
menii care primesc oportunitatea de a prelua
proiecte noi pot deveni mai implicati si mai
motivati.

Exista insa si o limita importanta. Quiet
hiring poate deveni problematic atunci cand
dezvoltarea profesionala este confundata cu
acumularea permanenta de sarcini.

Un angajat poate accepta cu entuziasm
0 responsabilitate noua daca aceasta repre-
zinta o oportunitate de invatare si de evolutie.
Situatia se schimba insa atunci cand aceeasi
persoana primeste constant atributii supli-
mentare fara o ajustare a salariului, fara timp
suficient si fara recunoasterea oficiala a noi-
lor responsabilitati.

in acest caz, ceea ce compania conside-
ra eficienta poate fi perceput de angajat drept
suprasolicitare. Diferenta dintre cele doua
perspective este esentiala pentru succesul
unei strategii de quiet hiring.

Quiet hiring poate deveni
problematic atunci cand
dezvoltarea profesionald este
confundatd cu acumularea
permanenta de sarcini
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Relatia dintre angajat si
angajator

Una dintre cele mai importante
consecinte ale acestei tendinte este schim-
barea modului in care este privita cariera. in
modelul traditional, evolutia profesionala
presupunea adesea trecerea intr-o functie
nouq, cu o denumire diferita si cu un salariu
mai mare. in cadrul quiet hiring, dezvoltarea
poate incepe inainte ca schimbarea oficiala a
functiei sa apara.

Un specialist din marReting poate ajun-
ge sa gestioneze proiecte de automatizare.
Un angajat din resurse umane poate prelua
responsabilitati legate de analiza datelor. Un
manager poate primi in coordonare o echipa
suplimentara sau poate deveni responsabil
pentru implementarea unui nou instrument
digital.

Aceste schimbari pot reprezenta
oportunitati importante. Angajatii au posibili-
tatea de a-si diversifica experienta si de a do-
bandi competente care le pot creste valoarea
pe piata muncii. Pentru cei care isi doresc o
cariera dinamicaq, preluarea unor proiecte noi
poate fi chiar mai importanta decat o promo-
— vare formala.
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Comunicarea devine
esentiala

Quiet hiring functioneaza cel mai bine
atunci cand angajatul intelege de ce i se
schimba responsabilitatile si ce primeste in
schimbul efortului suplimentar. Transparenta
poate face diferenta dintre o oportunitate
profesionala si o sursa de frustrare.

Daca un angajat este rugat sa preia un
proiect nou, compania ar trebui sa discute
obiectivele, durata implicarii, resursele dispo-
nibile si modul in care rezultatele vor fi eva-
luate. in cazul in care responsabilitétile devin
permanente, este firesc sa fie analizata si
pozitia ocupatq, inclusiv nivelul de salarizare.

in lipsa unei comunicéri clare, angajatii
pot ajunge sa creada ca organizatia incearca sa
evite recrutarea sau sa reduca cheltuielile prin
transferarea muncii catre personalul existent.

Aceasta perceptie poate afecta incre-
derea si poate avea efecte asupra retentiei.
Paradoxal, o strategie conceputa pentru a
reduce costurile poate ajunge sa genereze
costuri mai mari daca determina plecarea oa-
menilor performanti.

Quiet hiring

functioneazd cel mai

bine atunci cand angajatul
intelege de ce i se schimba
responsabilitatile si ce
primeste in schimbul efortului
suplimentar
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Investitia in competente
devine mai importanta

Un alt element central al fenomenului
este dezvoltarea profesionala. Nu poate exis-
ta o strategie eficienta de quiet hiring fara
investitii in oameni.

Daca o companie doreste ca angajatii
sa preia responsabilitati noi, trebuie sa le ofe-
re si posibilitatea de a invata. Trainingurile,
programele de mentorat, cursurile specializa-
te si proiectele interdepartamentale pot ajuta
oamenii sa dobandeasca rapid competentele
necesare.

Aceasta abordare poate fi mai eficien-
ta decat recrutarea permanentda. Un angajat
care beneficiaza de formare poate deveni ca-
pabil sa ocupe un rol nou fara ca organizatia
sa piarda timpul necesar pentru integrarea
unui nou coleg.

in plus, investitia in dezvoltarea profesi-
onala transmite un mesaj important: compa-
nia nu ii vede pe angajati doar ca pe o resursa
care trebuie utilizata mai intens, ci ca pe oa-
meni in care merita sa investeasca.
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Ce se intampla cu salariile

Una dintre cele mai sensibile intrebari
legate de quiet hiring este cea a recompen-
sarii. Daca un angajat ajunge sa indeplineas-
ca atributii care depasesc semnificativ rolul
initial, este dificil de sustinut pe termen lung
ca schimbarea nu are nicio valoare financiara.

in unele situatii, responsabilitatile supli-
mentare sunt temporare si fac parte dintr-un
proiect. in astfel de cazuri, recompensa poate
lua forma unor bonusuri, a unor beneficii sau
a unei oportunitati de dezvoltare.

Atunci cand 1insa noul set de
responsabilitati devine permanent, compa-
nia trebuie sa ia in calcul actualizarea rolului
si a pachetului de compensatii. Altfel, exista
riscul ca diferenta dintre contributia reala a
angajatului si recunoasterea acesteia sa de-
vina o problema.

Piata muncii este suficient de competiti-
va incat profesionistii cu experienta sa poata
identifica relativ rapid oportunitdti alternative.
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Economiile obtinute

prin evitarea unei cresteri
salariale pot fi anulate de
costurile generate de plecarea
unui angajat valoros

Prin urmare, pe masura ce companiile
se adapteaza la incertitudine , automatizare
si schimbarea rapida a competentelor ne-
cesare, quiet hiring este probabil sa ramana
relevant. Organizatiile vor continua sa caute
modalitati prin care sa raspunda noilor nevoi
fara sa depinda exclusiv de recrutarea ex-
ternd. Succesul acestei abordari va depinde
insa de echilibrul dintre interesele companiei
si cele ale angajatului. Eficienta nu poate fi
construita exclusiv prin reducerea costurilor,
iar flexibilitatea nu poate insemna transfera-
rea permanenta a unor responsabilitati fara
recompensa.
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