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HR EDITORIAL

Curaijul de a fi lider in HR

Cand eram mic, imi placea sd ma uit la desenele animate care il aveau ca personaj
principal pe Curaj, cainele cel fricos. Am realizat abia acum céitiva ani cd acest serial
avea un substrat mult mai profund: de fapt, el era reprezentarea autentica a ideii de curaj.

Pentru ca, da, curajul nu inseamnd absenta fricii - asa cum reiese din productiile cu

supereroi, de exemplu -, ci sd actionezi in ciuda fricii.

IntorcAndu-ma la lumea reald, pentru mine, liderii din HR reprezinta o categorie

CONSTANTIN PESCARU
Editor coordonator

aparte de lideri. Pentru cd ei trebuie sa aiba grija de propria echipd in acelasi timp in
care asigurd bundstarea tuturor angajatilor. Munca dublé, provocari duble, satisfactii

duble. Nu-i asa? Ei bine, o modalitate prin care adeviratii lideri din HR pot atinge acest
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deziderat este s creeze o culturd a curajului.

Dar ce presupune aceasta? Mai intii, e nevoie de exemplu personal. Fara lucrul cu

sine si fard a actiona in acord cu sinele nu poti sé fii curajos/curajoasa in adevaratul sens
al cuvantului. Apoi, e nevoie de empatie, intelegere, sustinere si feedback orientat catre
dezvoltare. Pe urma, e cazul si treci la actiune! Adica si faci tot ce tine de tine pentru ca
si colegii tai sd se simtd incurajati sa actioneze cu curaj.

Va invit sa parcurgeti revista pentru a descoperi mai multe despre leadershipul
viitorului in HR, legdtura dintre curaj si esec, cat de multe pierdem dacd actiondm din

frici si care sunt atributele unui conducitor bun.

Iar la final, vd lansez o tema de reflectie. Motivatia lui Curaj, cainele cel fricos, era

sa-si salveze familia de monstri. Asa cd vé intreb: care e sursa voastrd de curaj? m
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FOCUS

Flexibilitatea devine normalitate

Noud din zece angajati isi doresc flexibilitate in alegerea
locului de unde muncesc si a programului de muncd. Daca ar
putea opta, peste jumatate (54%) dintre respondentii angajati
ar alege un programul de lucru flexibil, in timp ce pentru 40%
ar prima flexibilitatea in privinta locului din care muncesc,
conform studiului EY ,Work Reimagined Employee Survey*

Aceasta cercetare, una dintre cele mai extinse din lume
pe aceastd tema, a sondat opiniile a peste 16.000 de angajati
din multiple domenii §i cu diverse pozitii, provenind din 16
tari. Studiul isi propune si exploreze atitudinea si experientele
angajatilor in ceea ce priveste munca pe durata pandemiei si in
»noua normalitate®

In medie, angajatii si-ar dori si lucreze in regim de telemunci
intre doua si trei zile dupd incheierea pandemiei. Odata cu
relaxarea restrictiilor sanitare din tdrile lor, 22% ar prefera si
lucreze integral la birou, iar 33% dintre respondentii angajati si-
ar dori o siptamand de lucru mai scurta.

Mai mult, doud treimi considera cd productivitatea lor poate

fi masurata cu precizie indiferent de locul unde muncesc si cd
acest proces nu reprezintd un impediment pentru flexibilizare.

Phce experience
mfessnonallsm

Romanii nu mai sunt siguri de jobul lor

La aproape un an si jumétate de la debutul pandemiei, moti-
vatia de a munci a romanilor s-a schimbat fundamental.

Astfel, in topul celor mai importante caracteristici pentru
un loc de munci bun, conform angajatilor roméni, se regasesc:
siguranta la job (75%), echilibrul munca - timp liber (67%) si
munca relevantd, cu sens (52%). Salariul sau beneficiile extrasa-
lariale sunt importante pentru mai mult de 40% dintre roméani.

Barometrul Up4Work, realizat de Up Romania in iunie 2021,
arata care este atitudinea roménilor fatd de munca in ultimele 18

luni i cum au fost ei afectati, in conditiile in care 55% au lucrat
de acasa in perioada pandemiei. In ceea ce priveste impactul
acesteia, angajatii declard cd au intdmpinat diferite greutiti in
functie de natura jobului, de situatia personala sau de gradul
responsabilitatilor profesionale.

Astfel, 35% dintre romani nu se simt in siguranta la locul de
munci, 1 din 3 se afla intr-un maraton de conferinte, 33% se simt
epuizati si 1 din 5 persoane a intimpinat greutiti in a lucra de
acasd si a fi périnte, in acelasi timp. Angajatii care au lucrat de
acasd nu au mai pierdut timp in trafic, insi o parte dintre ei au
folosit timpul céstigat pentru a-si indeplini sarcinile zilnice. 57%
au lucrat intre 6 si 10 ore online, in timp ce 1 din 10 roméni a
folosit tehnologia pentru a lucra mai mult de 10 ore pe zi.

In procesul de adaptare la lucrul de acasd, angajatii s-au
lovit de unele obstacole cum ar fi: lipsa unui spatiu adecvat
(27%), diverse intreruperi cauzate de sarcini domestice (23%)
si lipsa tehnologiei sau a echipamentului pentru a-si desfasura
activitatea (17%). In plus, detasarea fati de responsabilitatile
zilnice nu a fost posibild pentru o treime dintre roménii care nu
au fost in concediu.

Barometrul Up4Work a fost realizat in perioada 03.06.2021 -
10.06.2021 pe platforma online iVOX, iar la acesta au participat
1362 de respondenti.
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FOCUS

Angajatii care au copiil
Si-au dat seama de importanta
muncii de acasa
In viata de familie
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Daca in urma cu un an, aproape jumatate dintre angajatii
care lucrau de acasi impreund cu copiii declarau cd au
dificultitiina-siorganiza eficient sarcinile de serviciu pe fondul
intreruperilor si atentiei necesare ingrijirii copiilor, in acest an
61% dintre angajatii parinti care lucreaza de acasd spun cd s-au
adaptat si chiar pot sa-si desfasoare bine activitatea in acest
mod. In plus, 67% dintre cei care au rispuns unui sondaj pe
platforma de recrutare BestJobs nu s-ar intoarce la birou si 72%
considera cd acum reusesc sa mentind mai bine echilibrul intre
viata de familie si cea de la job. La mai bine de un an de cand
lucreazd de la distantd, angajatii care au copii spun cd s-au
adaptat conditiilor de munca si reusesc s isi organizeze bine
timpul intre activitatile de serviciu si cele cu familia. Totusi,
un sfert dintre cei care au rdspuns sondajului declara ca se
simt obositi dupa acest efort prelungit de organizare, in timp
ce 13% simt ca in programul lor ar mai fi loc de imbunatatiri.

ECHILIBRU MAI BUN INTRE VIATA _
DE FAMILIE SI CEA PROFESIONALA

Munca remote a adus multe provociri in echilibrul dintre
viata la job, mai ales pentru parintii care erau nevoiti sd se
ocupe in acelasi interval orar atit de sarcinile de serviciu, cit
si de nevoile copiilor. Cu toate acestea, majoritatea parintilor
(72%) spun ca acum reusesc sa mentind acest echilibru
mai bine decat inainte, dupd cum arata sondajul BestJobs.
Mai mult decét atat, 41% dintre périntii care isi desfisoara
activitatea profesionald din afara biroului spun ci se simt
la fel de impliniti in rolul lor de parinte, dar si in rolul de
profesionist, fara sa considere ca fac sacrificii pentru vreuna
din aceste laturi. Cu toate acestea, pentru 24% dintre parintii
care lucreaza de acasa, timpul cu copilul are prioritate chiar
si daca jobul are de suferit. Alti 35% simt cd uneori iau din
timpul alocat familiei pentru a-si indeplini sarcinile de
serviciu care solicita foarte multa energie.

ANGAJATII CARE AU COPII VOR
SA LUCREZE MAI MULT DE ACASA

Viata de périnte vine cu satisfactii, dar si cu provocari,
toate contribuind la dezvoltarea personald. Astfel, o treime
dintre angajatii cu copii spun cé lucreazd mai eficient de cAnd
au devenit parinti. Cu toate acestea, 43% admit faptul cd viata
de familie presupune mai multe responsabilitati si sarcini, pe
care de cele mai multe ori sunt nevoiti si le rezolve in timpul
programului de lucru.

FOCUS

Chiar siasa, 2 din 3 périnti ar alege sd lucreze in continuare
de acasi. Totusi, dacd li s-ar impune revenirea la munca in
colectiv, 22% s-ar bucura de o separare mai clard intre viata
profesionala si cea de familie. 17% vdd ca avantaje ale revenirii
la birou faptul cé se pot conecta mai bine cu colegii si cé si-ar
indeplini sarcinile mai eficient, potrivit sondajului BestJobs.

In ciuda acestor lucruri, mai mult de jumitate (54%)
dintre parintii angajati simt ca si-ar lua din timpul petrecut
cu familia pentru drumul spre si dinspre birou.

PROGRAMUL REDUS, PRINCIPALUL
BENEFICIU PE CARE IL VOR
PARINTII LA JOB

Cu privire la munca de acasd, 81% dintre parintii respon-
denti sunt de parere ca angajatorii ar trebui sa ofere mai mul-
te avantaje angajatilor cu copii. Daca ar avea posibilitatea
sd aleagd, 41% ar opta pentru program redus, mécar o zi
pe sdptdmana, fira reducerea salariului. Pentru alti 26% ar
fi important si primeascd prime mai mari cu ocazia sarba-
torilor sau a zilelor copiilor. Alocarea de sarcini mai putine,
programul flexibil sau un loc de munci sigur i-ar face pe
ceilalti parinti s se simtd mai confortabil in acest context.

Programul redus pare o masura preferatd de cétre anga-
jati, mai ales in contextul in care 78% nu simt cé acest lucru
le-ar afecta productivitatea, dar le-ar oferi posibilitatea sa
aloce mai mult timp copiilor. Totusi, dacd aceastd masurd
ar implica si reducerea salariului, 59% nu ar accepta, chiar
daca le-ar aduce mai mult timp liber pentru familie. Pentru
a petrece mai mult timp cu cei mici, 66% dintre parinti isi
propun sd termine munca mai devreme sau chiar sd isi ia o
zi libera pentru a o dedica familiei, arata sondajul BestJobs.
4% dintre respondenti marturisesc ci apeleazd la cadouri
pentru a se revansa atunci cand simt cd nu aloca destul timp
copiilor, in timp ce 15% declara cd nu reusesc sa compenseze
timpul insuficient alaturi de copil.

Anul acesta, de 1 iunie, parintii au avut zi libera pe care
au putut s o petreacd in familie. Aproape jumitate dintre
respondenti au ales si ramand in oras, dar au planificat
activitdti in afara casei, in timp ce doar 13% au mers intr-o
mini-vacantd in afara orasului. 38% au ramas in casd si au
facut activitétile preferate de copii. Sondajul a fost realizat in
intervalul 25 mai - 2 iunie 2021, pe un esantion de 847 de
angajati cu copii, care lucreaza de acasa in aceastd perioada.
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(Generatia Z se bazeaza pe avantajele
asigurate de avansul tehnologic, insa apreciaza
cel mai mult relatiile personale

Chiar daca Gen Z este motorul digitalizarii,
reprezentantii acestei generatii declara ci preferd
interactiunile fizice, dupa ultimul an marcat
de pandemie, conform celui mai recent studiu
Mastercard realizat in regiunea Europei Centrale si
deEst (ECE), privind atitudinile si comportamentele
persoanelor cu varste cuprinse intre 18 si 24 de ani.

Totodatd, acestia sunt implicati in rezolvarea
diferitelor probleme sociale si de mediu, asteptand
acelasi lucru de la brandu-rile pe care le urmaresc.
Acesti consumatori smart, conectati in permanenta
pe mediile digitale, se asteapta ca serviciile comer-
ciale si financiare s fie rapide si convenabile.

Ei sunt dornici s cumpere online si sunt fani ai
plétilor mobile contactless, precum si ai serviciilor

de mobile banking.

Studiul Mastercard prezinta o radiografie a
tinerei generatii care, din perspectivd financiara,
se bazeazd in principal, pe périntii, incercind,
in acelasi timp, sa-si diversifice sursele de venit.
Venitul mediu al unui tnir roman din Generatia
Z este de 432 de euro pe luna. In Romania, pentru
mai bine de o treime dintre tineri (39%), périntii
sunt in continuare principala sursd de venit, in
timp ce 31% au un loc de munci full-time, iar 12%
primesc burse scolare. Se simt dependenti de périnti
si schimbarea acestui status quo este prioritatea lor
in viitorul apropiat. Astfel, principalul obiectiv este

sé isi finalizeze studiile i sa inceapd sa acumuleze

experienta profesionala L I
R ¥
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OAMENII SI VALORILE
PERSONALE, INAINTEA
BANILOR

Desi banii sunt importanti, relatiile cu alte
persoane sunt cele mai apreciate de Gen Z, iar
aproape jumdtate din acestia (48%) sunt de acord
ca exista lucruri mai semnificative in viatd decat
banii. Intrebati despre valorile care sunt cele mai
importante pentru ei, tinerii din Generatia Z au
indicat familia (65%), sdnatatea (60%), cariera
(36%), educatia si situatia financiard (ambele in
procent de 35%). In ciuda perceptiei comune, in
opinia lor, nimic nu poate inlocui conversatiile in
persoanad, iar 61% declara ca le place si-si petreaca
timpul liber cu altii, in special cu prietenii, mai
degraba, decat singuri.

CONSUMATORI SMART,
ANCORATI IN DIGITAL

Gen Z este prima generatie ndscutd intr-o pe-
rioada in care internetul este disponibil la scard
larga si sunt nedespartiti de lumea digitala. Sunt
consumatori avizi de social media, unde sunt
prezenti pentru a fi la curent cu tot ce e nou,
pentru a rdmane conectati cu prietenii si pentru
a-si dezvolta pasiunile.

Gen Z sunt cei mai activi pe YouTube (90%),
WhatsApp (88%), Instagram (85%), Facebook
(82%) si Tik Tok (67%). 57% dintre ei folosesc
retelele sociale ca principald sursa de informatii si
inspiratie, iar 79% tin legatura zilnic cu prietenii
lor prin intermediul aplicatiilor de mesagerie.
De asemenea, Gen Z se bucurd de divertisment
digital zilnic, folosind platformele de music
streaming (70%), jucandu-se jocuri video (36%)
sau vizionand filme acasa (24%). Pentru aceastd
generatie digitald, comertul electronic este un
mediu natural — 74% cumpara online cel putin o
datd pe lund, in principal, imbraciminte (55%)
si alimente (35%) sau pentru comenzi in si de la
restaurante sau baruri (32%), precum si pentru
plata utilitatilor (31%).

In acelasi timp, acestia sunt cumpiratori care
aloca atentie preturilor si iubitori de promotii. 66%
cauta intotdeauna mai multe informatii despre un
produs, accesaind mai multe surse, inainte de a
cumpdra, iar 69% verifica daca produsul dorit este
disponibil oriunde altundeva la promotie.




FOCUS

Semnarea electronica a documentelor de munca,
sfarsitul unei ere. In ce conditii se aplica?

Mai mult, documentele semnate electronic in domeniul

In acest moment, intrebarea concretd este dacd, potrivit
prevederilor legale, contractul individual de muncé se poate
semna electronic. Raspunsul este da, spun Maria Butcu, Di-
rector Solutii de Servicii Externalizate, Deloitte Romania, si
Gabriela Ilie, Managing Associate, Reff & Asociatii | Deloitte
Legal. Singura conditie este ci trebuie utilizatd ,,semndtura
electronicd avansatd sau semndtura electronica calificatd,
insotitd de marca temporald electronici sau marca tem-
porald electronica calificatd si sigiliul electronic calificat al
angajatorului®, conform Regulamentului UE nr. 910/20143
(Regulamentul eIDAS).

O altd intrebare este dacd se pot semna si alte documente
la distanta. Si in acest caz, rdspunsul este afirmativ, semnétura
electronica putand fi folositd in domeniul relatiilor de munca/
securitatii si sanatatii in munca. Asadar, angajatorii si angajatii
pot opta sd utilizeze tipurile de semnaturd electronicd in
conditiile mentionate pentru intocmirea inscrisurilor din
domeniul relatiilor de muncs, respectiv la incheierea contrac-
tului individual de munci, pe parcursul executarii acestuia sau
in legdtura cu incetarea contractului individual de munca.

HRManager |0 NR 6711ULE 2021

relatiilor de munca si al securitatii §i sanatatii in munca vor
putea fi utilizate de catre angajatori si in raporturile cu in-
stitutiile publice. Este, totusi, de subliniat faptul ci partile tre-
buie si utilizeze acelasi tip de semnaturd, respectiv olografa
sau electronica. Pe de altd parte, angajatorul nu poate obliga
persoana selectata in vederea angajérii sau salariatul sa uti-
lizeze semnitura electronici. In acest caz, documentele vor fi in
continuare incheiate pe suport de hartie. Dincolo de aspectele
tehnice pe care le implicd semnarea documentelor la distant,
este de mentionat faptul ci noua reglementare va permite
pregitirea sosirii angajatului in companie si ii va usura acestuia
integrarea, prin faptul ca nu va mai pierde primele zile la noulloc
de munca in jurul managementului administrativ, completand
si semnand documente, ci va avea mai mult timp pentru a se
familiariza cu compania §i cu misiunile care i-au fost atribuite,
asa cum este si firesc. In plus, posibilitatea semnirii electronice
a documentelor reprezintd o solutie valoroasa in special pentru
angajatii care lucreaza de la domiciliu/in regim de telemunca sau
pentru companiile cu birouri in mai multe spatii geografice.



12. CUM TRANSFORMA DIGITALIZAREA
ACCESUL ANGAJATILOR LA SERVICIILE MEDICALE




HR INTERVIU

CUM TRANSFORMA DIGITALIZAREA
accesul angaiatilor la serviciile medicale

In ultimul an si jumétate am avut parte de o digitalizare
masiva, inclusivin ceea ce priveste accesul la serviciile medicale. Acum, angajafii nu mai vor
sd depindd de un singur furnizor si Tsi doresc sa aleagd singuri unde se consulid sau unde se frateazd.
De asemenea, vor sa ajungd cét mai rapid la acesti specialish.

de CONSTANTIN PESCARU

eneficiile extrasalariale au trecut printr-o perioa-

da cu provocari si transformari, in contextul pan-

demiei. Doar cd intr-o piatd a muncii flexibila,
acestea reprezinta un avantaj competitiv in atragerea si
retinerea oamenilor valorosi.

SanoPass - companie dezvoltatd in jurul nevoii de
simplificare a relatiei cu furnizorii de servicii medicale
si extinderii conceptului de grija fatd de sanitate, prin
asocierea acestuia cu miscarea, terapia si nutritia - a rea-
lizat de curand un studiu, care a relevat cd 41% dintre
companiile partenere au redus pachetul de beneficii in
2020. Acestea sunt preponderent firme mici $i mijlocii,
prin urmare decizia poate fi legata direct de restrangerea
activitdtii in timpul pandemiei.

La polul opus, 45% dintre respondenti nu au inregistrat
modificariale pachetului de beneficii extrasalariale, in timp
ce 7% au avut parte de o crestere a pachetului de beneficii,
iar alte 7% au optat pentru o diversificare a portofoliului de
servicii oferite. Pentru multi angajatori, trecerea la munca
remote a fost o schimbare neasteptatd, dar necesard, iar
adaptarea la noul stil de lucru s-a realizat partial. Totusi,
aproximativ 35% dintre companii au regindit pachetul
de beneficii sau modul de acordare in functie de acest
aspect — de exemplu, trecerea de la tichetele de masa
in forma tiparita la cele acordate pe card sau adoptarea
unui sistem de tip platforma electronica, cu vouchere si
beneficii la alegere. Cat despre beneficiile medicale, desi
sunt foarte apreciate de angajati, existd unele provocariin
accesarea lor. Astfel, cel mai des sunt invocate probleme
precum costurile ridicate ale acestor servicii si nevoia

HRManager 17 NR.6711ULE 2021

de coplatd din partea angajatilor, care sunt obisnuiti cu
gratuitatea unui beneficiu. Un alt punct sensibil consta in
diversitatea si echitatea acordarii pachetelor de beneficii
medicale in rdndul angajatilor.

De remarcat este faptul cd, pentru companii, sand-
tatea angajatilor este cel mai important aspect cand vine
vorba de selectarea beneficiilor pe viitor (62%), urmat de
motivatie §i atingerea obiectivelor. Mai mult, exista un
interes crescut pentru flexibilitate si acces la un pachet
complet si modern de servicii medicale. Companiile isi
doresc ca angajatii lor sa isi poatd alege clinicile la care
efectueazd controale, analize si proceduri, beneficiind
in acelasi timp de tehnologie de ultimi generatie, care
include atat aparatura performantd, cat si accesul la tele-
medicina.

Asadar, cea mai importantd concluzie a studiului este
cd nu se mai pune accent pe oferirea unui abonament
medical la o clinicd anume, ci mai degrabi pe accesulla o
retea cit mai vastd de centre.

TENDINTE iN PIATA BENEFICIILOR
EXTRASALARIALE $I A SERVICIILOR
MEDICALE OFERITE DE COMPANII

Pentru a merge mai in profunzime cu schimbarile si
tendintele in piata beneficiilor extrasalariale, inclusiv a
serviciilor medicale, am discutat cu cei doi manageri de
la conducerea SanoPass.

Andrei Vasile a pus bazele acestei companii, avind o
experienta importanta pe segmentul beneficiilor extra-



salariale si cel al solutiilor financiare. Delia Iliasa a fost
numitd in pozitia de Managing Partner la inceputul
anului 2021, ca urmare a experientei vaste din industria
medicali si de fitness. In acest interviu am abordat
schimbarile care au loc in contextul actual, tendintele
care se contureaza pe termen scurt si mediu, impactul pe
care il are digitalizarea asupra beneficiilor extrasalariale
si cum s-a modificat rolul acestora in ceea ce priveste
motivatia angajatilor.

Care este gradul de utilizare a beneficiilor
extrasalariale din domeniul medical?

Andrei Vasile: In 2021 am derulat un sondaj in randul
companiilor partenere, din care a reiesit ci sinatatea este
cel mai important beneficiu extrasalarial.

Peste doua treimi dintre companiile chestionate au
mentionat sidndtatea ca beneficiu-cheie pentru viitor.
Majoritatea companiilor ofera angajatilor abonamente
sau asigurari medicale. Ce credem noi cd poate fi im-
bunitatit este nivelul de utilizare a acestor produse si
beneficii. Studiul SanoPass a aratat cd o treime dintre
beneficiile extrasalariale acordate raman neutilizate,
mai ales cele care presupun o contributie financiara din
partea angajatului. Digitalizarea poate juca un rol foarte
important in corectarea acestei probleme prin extinderea
ofertei si simplificarea interactiunii cu furnizorii de
servicii medicale.

Pandemia a accelerat nevoia de libertate si de
flexibilitate, atat in randul companiilor, cét si in
randul angajatilor. Ce schimbari ati observat in
acest sens in beneficiile extrasalariale oferite de
companii, cu precadere in cele legate de servicii
medicale? Cum s-au schimbat preferintele oa-
menilor si ce tendinte observati pentru viitor?

Delia Iliasa: Cand vine vorba despre beneficiile ex-
trasalariale, in timpul pandemiei, discutam despre
doud etape. Aproape pe tot parcursul anului 2020 be-
neficiile extrasalariale au fost reduse, pe cat posibil, de
cdtre o mare parte a angajatorilor, in timp ce angajatii
au utilizat mai putin beneficii precum: abonamentul
medical, tichetele de vacanta sau cardul de combustibil.
Dacéd discutdim despre anul acesta, piata beneficiilor
extrasalariale este in crestere si aproape la nivelul de
dinainte de pandemie. O crestere importantd se inre-
gistreazd pe piata abonamentelor medicale, pentru ci
oamenii au devenit mai constienti de importanta pre-
ventiei in viata de zi cu zi. »

HR INTERVIU

DELIA ILIASA S| ANDREI VASILE
(MANAGING PARTNERS, SANOPASS)

Platforma SanoPass oferd servicii de medicina muncii, consultafii,
invesfigafii, analize medicale, stomatologie, nutrifie, psihologie,
fizioterapie, imagistici avansoti si consiliere medicald telefonica.
Pe langd acestea, faciliteazd accesul la sili de sport, asigurdtori,
farmacie online, telemedicin non-stop, iar de curGind, abonamente
medicale stomatologice in refeaua de Clinici Dr. Leahu.

Aplicatia permite accesul la peste 850 de clinici partenere si timpi
de asteptare minimi. Astfel, angajafii pot face o programare la
un specialist, aflat in apropierea locuintei sau locului de muncd,
intr-un interval mediu de 12 ore.

In prima parte a anului, SanoPass a atras o finantare de circa
850.000 de euro prin platforma de crowdfunding SeedBlink.
Aceste fonduri permit accelerarea implementdrii planurilor, respectiv
extinderea refelei de clinici partenere, integrarea unor solutii de
infeligenfd artificiald pentru friaj i recomanddri medicale auto-
mate, crearea unor solufii personalizate de nutritie si dezvoltarea
unei refele de sl de sport.

NR. 67 1ULIE 2021 13 HRManager



HR INTERVIU

Conform studiului SanoPass, care este profilul
companiilor care au renuntat la beneficii sau

la o parte din ele in pandemie? Dar profilul
companiilor care le-au pastrat sau sporit? Ce
previziuni pe termen scurt puteti face in acest
sens: se observa o revenire sau o reconfigu-
rare a beneficiilor chiar si in cadrul companiilor
care au renuntat la ele?

Andrei Vasile: Peste doua treimi dintre companii au
adaptat beneficiile extrasalariale la situatia actuala, iar
acest fapt a ajutat ecosistemul de business din Roménia
sd treacd cu brio peste o posibild crizd. Angajatii com-
paniilor care lucreaza in zona de prestdri servicii au
fost cei mai afectati; in mai mult de jumitate din aceste
companii, pachetul de beneficiii extrasalariale a fost
redus. Doar 7% dintre companiile din Roménia si-
au permis anul trecut sd creascd pachetul de beneficii
extrasalariale. Industria care a inregistrat cea mai im-
portanta crestere a pachetului de beneficii extrasalariale
este reprezentata tot de prestari servicii, insé, in acest caz
vorbim doar de companii care au intre 1 si 20 de angajati.

in domeniul beneficiilor medicale, care sunt
tendintele ce s-au conturat in ultimul an si
jumatate? Care este ponderea acestora in
total beneficii? Ce si-ar dori angajatii?

Andrei Vasile: In primul rand, oamenii vor mai multi
libertate. Astfel ca flexibilitatea si posibilitatea de a alege
dintr-o gama variatd de servicii si furnizori a devenit un
must have. Aceasta este atit dorinta angajatilor, cat si a
companiilor.

Delia Iliasa: Beneficiile medicale sunt pe un trend de
crestere de la inceputul acestui an. Tot mai multe com-
panii aleg sa acorde astfel de beneficii propriilor angajati.
Criteriul principal pentru care sunt selectate beneficiile
extrasalariale, in acest moment, de catre companiile
de Romania, este contributia acestora la sindtatea an-
gajatilor; indiferent daca discutdm despre sanatate fizica
sau mentald. Din studiile noastre, angajatii isi doresc
libertate de a alege si un pachet complet de beneficii
medicale. Trendul serviciilor medicale accesibile de la
distanti (telemedicinad) este intr-o crestere continud de la
inceputul anului.

De asemenea, in ultimele luni am interactionat mai
des cu reprezentanti ai unor companii din domeniul
IT&C. Acest segment creste ca pondere in economie si
dispune de caracteristici proprii la capitolul politici de
HR. Digitalizarea este parte din ADN-ul acestora, iar
angajatii au o apetenta crescutd pentru simplificarea
unor procese. Includem aici modul de interactionare
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cu furnizorii de servicii medicale. Cred ca tendinta pe
care 0 observam se va generaliza curand. Digitalizarea
presupune control i viteza. Angajatii nu mai vor si de-
pinda de un singur furnizor de servicii medicale. Vor
sd aleagd singuri unde se consulta sau trateaza si vor sd
ajunga cat mai rapid la acesti specialisti.

Ce schimbari legate de mentalitate ati
observat in ultima perioada?

Delia Iliasa: Cu sigurantd cu totii am devenit mai
atenti la actiunile care ne pot afecta sanitatea. Zona de
preventie inregistreazd o crestere importanta incepand
cuprimdvara acestui an i, de asemenea, zona de sdnatate
mentald este pe un trend ascendent, care cred ca se va
accentua inspre finalul acestui an.

Ce obiective v-ati propus pentru anul in curs?

Andrei Vasile: Cantitativ, ne-am propus sd atingem
pragul de o mie de clinici in retea si cel putin 30.000 de
utilizatori activi. Suntem, de asemenea, atenti la obiec-
tivele calitative. Astfel, dorim sd& promovdm serviciile
clinicilor din retea la nivel local si sa fidelizam pacientii
in relatia cu clinicile de proximitate. In egald misura,
urmarim indeaproape indicatori legati de perceptia asu-
pra calitétii serviciilor si evaludm feedback-ul din partea
utilizatorilor, clinicilor partenere, si companiilor.

Din punct de vedere al dezvoltarilor, aplicatia va tre-
ce la nivelul urmator, anul acesta. Dincolo de ce am
mentionat deja, ne propunem s marim oferta de servicii
medicale disponibile, si dezvoltim un sistem de livrare
a medicamentelor, precum si si dezvoltim un proiect
de gammification prin care sd contribuim la cresterea
interesului fata de preventia medicala.

Ce sfat aveti pentru directorii de HR din
Romania?

Delia Iliasa: Constientizarea importantei preventiei
si dezvoltarea unui stil de viatd sindtos sunt esentiale
pentru organizatii in ansamblu. O persoana sinatoasa va
fi activa economic, creativd si mai eficienta.

Andrei Vasile: SanoPass s-a niscut din dorinta de
a veni in intdmpinarea unor nevoi identificate de de-
partamentele de HR. Stim cat de mult accent se pune
in companii pe digitalizare la toate nivelurile. Noi nu
am facut decat sd ne specializim pe digitalizarea unui
segment cheie de servicii, cel al beneficiilor medicale
extrasalariale, pentru ci aici avem experienta si am per-
format bine. Asadar, sfatul meu este acela de a se increde
in specialisti. m
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LEADERSHIP A LA CARTE
si fine cuisine-ul nevoilor umane

Am petrecut ultimele doud luni preponderentin workshopuri de géndiire strategicd si de pregdtire
a organizafiilor pentru ceea ce urmeazd. Pregdtirea echipelor pentru o noud etapd si un alt
mod de lucru, pregdtirea companiilor pentru a face fafd nu doar efectelor pandemiei, ci si multiplelor
proiecte de digitalizare si simplificare, pornite multe dintre ele inainte de criza COVID.

de MADI RADULESCU

crea echipelor un context favorabil de mentinere atat

a productivitatii, cat si a sentimentului de sigurantd
in ceea ce priveste continuitatea si sustenabilitatea pe termen
lung. Companiile au trecut insa prin mai multe crize, prin
mai multe etape de organizare si reorganizare, centralizare
sau descentralizare. Ceva acum insa este cu totul nou: o criza
umanitard, familii si comunititi intregi afectate, existenta
unor premise de dezvoltare acceleratd pe baza evolutiei teh-
nologice, deci, un mediu economic care pare si-si revina alt-
fel decat dupa crizele financiare trecute, o manifestare acce-
lerata a dorintei de transformare a companiilor. Si destul de
multe studii care au fost incepute in ultimii 3 - 4 ani sau
studii facute chiar acum in pandemie care formuleaza cu
subiect si predicat faptul ca stilul de conducere trebuie si
intre in altd epocd. Este nevoie de o alta relatie cu oamenii in
munca de zi cu zi.

C eea ce este relativ unitar este preocuparea pentru a

As transpune aceasta ,,altd relatie cu oamenii“ in metafora
»un lider ca un chef cu stele Michelin®, care stie sd gateasca
si o friptura bund, simpld, dar si un fel de mancare sofisticat
adaptandu-se atent si rapid la cerinte, pastrdnd calitatea,
inspirand si atragand prin fiecare element pe care il pune in
creatia sa...

Numai cd, in privinta stilurilor de leadership, multe com-
panii aratd inca astdzi o lipsa de coerent: ca un fel de cantini
in care poti servi o multime de feluri de méncare, insd nu stii
exact daci te afli intr-un restaurant de buna calitate sau este
pur si simplu ceva cu care si-ti linistesti foamea pe moment,
un loc in care nu esti neaparat sigur ca ai vrea sa te intorci.
Probabil ca asta simt multi angajati, indiferent de varsta lor
sau de domeniu, indiferent de cate eforturi face compania
pentru a se péstra atractivd si a le oferi diferite beneficii care
sd creeze loializare. Si asta pentru ca, de cele mai multe ori,
nu este neapirat despre cat de bine aratd restaurantul, ci
despre gustul mancarii care se serveste in fiecare zi. $i gustul
mancarii este dat de méiestria bucatarului.
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Daci ne folosim de aceasta metafora a liderului ca un chef
care porneste la drum, in profesia sa, cu aspiratia de a-si ant-
rena si rafina abilitatile si viseazd sd devind un chef cu stele
Michelin, in evolutia leadershipului am intalnit tot felul de
stiluri.

Pe mésura ce mediul creeazd mai mult acces la invatare si
informatie, pe mésura ce creste complexitatea, iar tehnologia
schimba modalitatea de interactiune intre oameni, pe ma-
surd ce noile generatii creeazd cerinte noi si schimba setul
de valori, ei bine, felul in care sunt conduse fiecare echipa
si fiecare companie necesita un rafinament suplimentar
si retete din ce in ce mai elaborate in care ingredientele si
condimentele cele mai apreciate tin de nevoile umane si de
intelegerea acestora.

Trdim cu impresia ca epoca leadershipului traditional si a
celui strict orientat pe productivitate vor apune. Este nevoie
in continuare de masurabilitate, de orientare cétre obiective,
insa nu intr-un fel in care si limiteze o abordare creativa, co-
laborativa, bazatd pe un meniu variat. Problema intervine
cand se abuzeazd de aceste feluri si intreaga organizatie tinde
sd faca... ,indigestie®

In mediul organizational de astizi nu ne mai putem
permite sd riménem in epoca managementului dur, robust,
autoritar, desi actiunea cu putere in situatii de criza este cea
care miscd lucrurile din loc. Exista feluri de méincare mai
sdnatoase care combind o varietate mai mare de ingrediente
si care pot mentine sinatatea organizationala la niveluri care
sd-i dea posibilitatea sd trdiascd armonios pe termen lung:
este nevoie in continuare de adaptare la situatie a liderilor,
este nevoie in continuare ca acestia sa inteleaga ce activeaza
motivatia interioard a consumatorului de leadership - fiecare
membru al echipei sale - si, pentru a deveni chefi rafinati, este
nevoie astazi ca liderii s invete sd vizeze ingrediente mult mai
delicate, mai profunde, care pot elibera energii subtile si atét
de necesare pentru a face fata cerintelor acestei lumi VUCA -
nevoile oamenilor.



Nevoia de leadership de astizi seamdna cu bucétaria unui
restaurant de inalta clasa, care iti cere sd livrezi intr-un timp
foarte scurt rezultate de foarte buna calitate, in mod constant,
adresindu-se unei game variate de consumatori, in care este
nevoie sa combini creativ ingrediente la care altadata nici nu te
gandeai, dand si celei mai banale retete un aspect de bucatarie
fusion. Cei care urmaresc show-urile de bucitarie pot vedea
in timp real cum, in citeva luni, chiar si un incepator se poate
transforma si poate invéta accelerat si-si ridice calitétile la un
nivel pe care nu si-l imagina la inceput.

Ar fi interesant sd ne intrebam cum ar arita companiile
noastre daca cei pe care ii selectam si ii ghiddm si devina
lideri ai organizatiei ar manifesta aceeasi foame si dorintd de
invatare si de reusitd, de antrenare a abilitatilor lor pentru a se
ridica la standardele unor chefi de stele Michelin.

Care ar fi ingredientele leadershipului modern, la ce nevoi
umane are un lider nevoie si se raporteze pentru a gasi reteta
potrivita pentru fiecare dintre cei cu care lucreazd? Oamenii
au nevoie de certitudine, insd au nevoie si de varietate.
Oamenii au nevoie de semnificatie in munca lor, de senti-
mentul ca sunt utili, cd au o contributie importanta. Au ne-
voie de autonomie si de reusitd, in acelasi timp.

Lista nevoilor umane care au devenit cu deosebire impor-
tante in ultimele 15 luni de pandemie aduce in atentie nevoia
de conectare a oamenilor, de sinatate fizicd, mintala si emo-
tionald. Lucrul la distantd a adus si bune, si rele si a creat
imense provociri pentru liderii care raimasesera la credinta cd
lucrul cu oamenii se aseamand cu un fast-food si cé cei cu care
lucreaza pot méanca doar o ,,ceva la tigaie cu cartofi prajiti“ in
fiecare zi, adicd un stil de conducere care si nu tind cont de
diversitatea nevoilor celor pe care ii conduc. Un stil care si nu
aducd in preocupdrile sale altceva decat ,,ceva, acolo, pentru
oameni“ i ei sd poatd rimane concentrati doar pe obtinerea
rezultatelor cu orice pret.

Cum ajunge un lider sa-si antreneze abilitdtile in acest
fel? Cu dorinta, vointa si pasiune asemenea unui chef cu stele
Michelin. Frumusetea rezultatului acestui efort std in faptul ca
daca reusesti sd crezi retete de colaborare si cooperare avand
la indemana toate aceste ingrediente minunate numite nevoi
umane, vei putea giti atunci cand este nevoie si o friptura
simpld la minut, dar si un fel sofisticat care cere ceva mai
multa méiestrie, insd sigur cucereste mintea si inimile mult
mai multor oameni si invitd, la rAndu-i, la creativitate. Cu
empatia specificd unui chef care este capabil si-si imagineze
incantarea pe care o poate produce degustitorului, asa un
lider actual este capabil sd-si imagineze nevoia pe care o are
fiecare si efectul, si influenta pozitiva pe care le poate crea in
organizatia sau in echipa sa.

Intr-un articol publicat de Harvard Business Review in
aprilie 2021, mdiestria de leadership despre care vorbesc aici
este descrisa sub forma a sase paradoxuri cu care fiecare lider,
indiferent de pozitia pe care ocupa in ierarhia organizationala,
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are nevoie sd invete sa lucreze si sd creeze acele experiente cu
note de fusion.

Un paradox important, care se poate antrena printr-o buna
educatie manageriald si prin implicarea liderilor in di-verse
initiative de schimbare la nivel organizational, este cel legat
de capacitatea acestora de a fi strategi si executanti in acelasi
timp. O bund executie a activitétilor in fiecare zi are nevoie sa
fie dublatd de dezvoltarea abilitatilor de leadership strategic:
anticipare, interpretare a informatiilor, decizie si aliniere din
mers, invatare continud.

Progresele pe care liderii le fac in privinta acestui paradox
ii ajutd sa depéseascd si sd lucreze cu alte doud astfel de
paradoxuri: acela de a avea un mindset global (in strdnsa
legatura cu abilitatea de gAndire strategica) si, in acelasi timp,
de a fi capabili s ofere exemple specifice si sd lucreze in con-
textul specific in care conduc. In linie cu acestea dous, vine
si cel de-al treilea paradox: inovare versus traditie. Proiectele
de digitalizare si de simplificare prin care trec majoritatea
organizatiilor, eforturile de a riméne relevante in piata si de a
oferi consumatorilor produse inovative cer multa creativitate
si orientare catre pionierat si inovatie. Paradoxul face insa
invitatie la traditionalism, nu la rigiditate, ci la capacitatea
liderului de a mentine un set fundamental de valori si de a
crea traditii din comportamente productive si colaborative,
de a crea ,,ceremonii® si discipline de echipa care sa reduca
efortul si pierderile in procesele de lucru de zi cu zi.
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Liderii au nevoie si devina foarte buni in abilititile lor
digitale in timp ce isi pastreazd caracterul profund umanist
al muncii lor. Pare paradoxal, insa pe masurd ce vom avea din
ce in ce mai multa tehnologie in vietile noastre personale si
profesionale, nevoia de umanism sd accentueaza. Si, de aici,
ultimele doud paradoxuri: eroul modest si politicianul inte-
gru. Este multd nevoie in organizatii de modele exercitate cu
modestie si cu foarte mult respect fatd de oameni. Lideri pe
care organizatia sa-i admire si cétre care sa doreasca sa aspire.
Lideri cu un set de valori puternic, cu integritate, care sd nu
le poatd fi pusa la indoiala, dar cu abilitati de negociere si de
adaptare instantd la context, asemenea unui politician cu ex-
perienta.

Intorcindu-ne in metafora bucitarului maestru, stim
ca acesta invatd si géteste in fiecare zi. Ca sd poatd progresa,
observd cu atentie si asculta, renuntd la egoul sau si abor-
deazd retetele noi sau sfaturile celor mai experimentati
cu un beginner mindset, ca si cum nu ar sti nimic despre
reteta respectivd. Cel care manifestd flexibilitate mentala are
capacitatea de a crea, de a experimenta, de a-si asuma riscu-
ri impreund cu cei cu care lucreazd in bucitdria sa. Este
constient de ceea ce face bine si continud sa cultive obiceiuri
bune care ii aduc eficienta si il ajuta sa livreze, intr-un timp
foarte scurt, meniuri extraordinare. El greseste si o iau de la

capit, isi permite sd invete si invata si colaboreze cu adevirat,
creand feluri de méincare din ce in ce mai aspectuoase, simple
si frumoase in acelasi timp, intr-un amestec de gusturi care
sd satisfaca pretentii variate si care sa adauge valoare. Con-
struieste o echipd agild, in care oamenii se bazeazd unii pe
altii. Dezvoltd leaderi, viitori chefi maestrii.

Fiecare dintre acesti maestri ai leadershipului in domeniul
lor de activitate practica reflectia individuala sau cu ajutorul
unui mentor, sau al unui coach, citeste si se uitd la lucruri in
ansamblu tinand cont de tendinte si iese din paradigma ,asa
se procedeazd aici“ lasandu-se inspirat de cei mai buni in
domeniu.

Atmosfera in lumea VUCA in companii seaména din ce
in ce mai mult cu atmosfera efervescentd dintr-o bucatérie
a unui restaurant la o ora de varf: dinamicd accelerata,
complexitate a cerintelor, comenzi care creeaza varfuri de
sarcind, incertitudinea acestora si a rezultatelor, totul este in

timp real. Clientii doresc o atmosferd relaxanta, un rezultat
bun pe masa lor, un aspect placut si un gust delicios. De putine
ori se vede sau se simte presiunea care exista in procesul crearii
bunatatilor servite. Reputatia si o clienteld loiald se mentin
cu un leadership extrem de bine definit, antrenat, conectat,
inspirational, care stie si facd apel la toate ingredientele puse
la dispozitie de echipa sa. m

Antreneaza-te sa devii un leader cu stele Michelin prin programele noastre:

#smartleadership

Leadership pe baza de incredere

Leaderul coach

WAY - dezvolta-ti potentialul

Leadership si rezilienta
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WE ARE HERE TO SERVE
IF YOU ARE HERE TO WIN

JIFyou want to build a ship, don’t drum up the men to gather wood, divide the work and give orders.
Instead, teach them fo yearn for the vast and endless sea.” [Antoine de SaintExupéry)

de ROXANA MOCANU [Chief Game-Changer Officer @ Noosfera)

LECTIA DE
LEADERSHIP

Desi leadershipul are multe
intelesuri, putem fi de acord
ca reflectd si abilitatile de a-i
influenta pe cei care gasesc un
scop comun de atins. Liderii
actioneaza in moduri diverse
si pot fi intalniti in diferite
locuri din organizatie, asa in-
cét e chiar o provocare sa te ocupi de dezvoltarea tuturor.

Cénd liderii isi confirma potentialul, aduc rezultate atat
de spectaculoase cu oamenii, cu echipa, in organizatie sau
chiar in comunitate, incat recompensa este enormd. Avem
cel putin doud motive sa ne ingrijim de abilitatile de leader-
ship: rezultatele asteptate, dar si puterea de a fi liberi, de a face
propriile alegeri in cunostinta de cauza si bine pozitionati pe
piata de talent.

Ceea ce stim cu sigurantd despre leadership este ca se
manifesta pe aceste trei paliere:

v al individului: expresia profesionala a atributelor per-
sonale;

v/ alrelatiei cu ceilalti: prin capacitatea de influentare, de
motivare si de a-i inspira pe membrii staffului, line-manageri,
colegi, manageri seniori, pe alti stakeholderi;

v/ aljobului bine facut: ficind ca taskurile sé fie specifice,
clare, actualizate.

Notiunea de ,,scop“ este strans legata de aceste trei niveluri.
Cand scopul ajunge sa fie impdértasit, oamenii colaboreaza,
isi impartasesc ideile, iar munca lor capatd semnificatie.

O ZI DIN VIATA UNUI LIDER

Adeseori curiozititile mele in legatura cu viata unui
lider din domeniul Human Resources merg cétre subiecte
comune: cum ai ajuns in HR? care-ti sunt responsabilitatile?
Care-s competentele de care ai nevoie pentru rol/roluri? Cum

aratd o zi atipicd din viata ta? Care-s cele mai importante
provocari? Ce te motiveazi? Si, bineinteles, ultraprevizibila:
ce sfat i-ai da unui aspirant la cariera de HR?

Exact inainte sd fie declaratd pandemia, am ficut sha-
dowing pe langa un HR Regional Director. M-am ldsat fas-
cinata de diversitatea de roluri, de interlocutori, de medii
de comunicare, de stéri prin care a trecut de la 8:15, cand
m-a preluat din cafeneaua elegantd de la parterul cladirii
de birouri, si pana pe la sapte seara, cind ne-am spus ,la
revedere®.

»Ziua mea poate incepe cu o sesiune de cresterea engage-
mentului celor opt Country HR Leaders, Business Leaders,
countinud cu o interventie de crisis management, apoi cu
reprezentarea companiei intr-un dialog cu sindicatele sau
cu agentiile guvernamentale; cu actualizarea politicilor de
atragere de talent, coaching, networking extern, contributii
intr-o sedintd de bord pe tema HR or Leadership matters. In
alte zile ma gasiti in forumuri internationale de Global HR
Leadership, organizate virtual, uneori seara foarte tirziu.
Cilitoresc virtual catre Asia sau Europa, 100% in conversatii
despre strategie, operatiuni, business, dar, cel mai important,
despre oameni. Mintea mea proceseazd fapte, informatii,
puncte de vedere, feedback despre cum toate acestea se potri-
vesc in strategia de business, au impact asupra oamenilor
si relevantd in ochii stakeholderilor. Cum reusesc? Cheia e
responsabilitatea pe care o am fatd de propria invdtare: am
vdzut organizatii din multe unghiuri inainte sda decid ca
vreau in HR si n-am asteptat niciodatd vreo invitatie sd devin
mai bun, din contrd, mi-am croit singur drumul, explorind
si cdutdnd cdi nebatdtorite de altii.“

LECTIA DE LIBERTATE

Din rolul tau de Capability Builder, organizatia se asteapta
sd poti acoperi nivelul de competentd de care are nevoie (cu
oameni, cu interventii de analiza nevoilor de dezvoltare, so-
lutii de dezvoltare), apoi sd protejezi investitia in oameni. Da-
ca la nivel individual mai competent inseamna sa fii liber, »
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cata raspundere iti asumi §i cat impact produci oare cind
ai in grija multiplicarea gradelor de libertate a unei intregi
organizatii?

CINE NE SUNT LIDERII?

Primele studii de leadership s-au concentrat pe trisaturile
sau pe comportamentele indivizilor care ocupau pozitii inalte
de conducere. Rezultatul a fost cé leadershipul a fost vazut ca
un rol sau o competentd individuala. Azi nu-1 mai privim ca
pe o calitate a celor ,alesi“, nici nu-1 mai asociem cu pozitia
formala sau cu ierarhia, ci mai degraba ca pe o asumare per-
sonala de rol.

In orice organizatie care doreste si devind mai agild exista
o nevoie ca toti angajatii s demonstreze calitati de leadership,
chiar dacd acestea difera ca scop si focus de la un nivel la altul
si de la o organizatie la alta.

Unde si cum si-ar putea manifesta liderii un stil eficace in
zilele noastre?

Experienta ne-a aratat cd liderii de succes nu se comporta
la fel, chiar in situatii similare si ca au personalitati diferite.
Dimpotriva, cei care cad in cursa manierismului unui
anumit stil ,,de succes” sunt supusi riscului in situatii noi sau
complexe. De exemplu, noile roluri pe care pandemia le-a
inventat pentru liderul de HR au fost de la Chief Wellbeing
Officer, la Chief Energy Officer, Chief Remote Officer si chiar
la Chief Freedom Officer.

M-am intrebat intotdeauna cum pot eu, HR, aflat la
cateva niveluri distanta de cei care au puterea, sd-mi exercit
rolul de lider?

Uite, de exemplu, cum iesi din situatia pe care o prezintd
statisticile de junie 2021, care spun cd 16% dintre companiile
lumii lucreaza 100% remote, 44% nu permit munca la
distanta, cea mai raspanditd motivatie pentru lucrul de acasd
o constituie work-life balance si 77% dintre oameni se cred
mai productivi cand lucreaza de oriunde?

Servant leadership inseamnd tocmai sa dai deoparte
puterea formald i sd-ti asumi orice risc legat de punerea in
valoare a potentialului fiecarui talent individual. Presupune
tocmai sa pardsesti zona de confort a certitudinii rolului si a
ceea ce ti s-a spus (dat voie) s faci. Dar de ce ai face asa ceva,
punéndu-te pe tine, rolul tau, statu-quoul sub risc?

v/ Spre deosebire de un lider care detine controlul, un
lider care serveste devine indispensabil pentru echipd,
madreste apetitul acesteia si se autoconduci;

v/ Poate spune: ,Nu stiu, dar vom cauta rispunsuri
impreund; membrii echipei sunt mai dornici sa-i ajute pe
astfel de lideri;

v Starea de bine a celui care se pune in serviciul echipei
sale este alimentata de nivelul crescut de energie si de scopul
impartasit.
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WE ARE HERE TO
SERVE

If you are here to win.

noosfera

)

www.noosfera.ro

Puterea legatd de pozitie tinde sa-i trateze pe oameni
ca pe simple ,resurse umane” utile in atingerea anumitor
tinte de performantd, gata sd ,,stoarca liméia pana la ultima
picatura®. Cu timpul devine contraproductiv, caci oamenii
sunt mult mai motivati de scopul comun si responsabilitate

decat de KPI-i si bonusurile aferente imediate lor.

Mici schimbdri pot produce efecte uriase, ca in cazul unui
altlider de HR, care-mimarturisea cale-a sugerat managerilor
din compania lor de food delivery sa experimenteze modelul
servantleadershipsisa-iintrebe pe soferi,.cum potsaajut?“,in
loc sé-i controleze cat de bine au executat. Abordarea a creat o
imbunitétire semnificativa a calitatii serviciilor catre clienti;
soferii s-au simtit auziti, iar neincrederea dintre cele doud
niveluri ierarhice, care constituia o barierd organizationala
greu de surmontat, a disparut.

Ce se asteapta delaliderul de HR in urmatorul deceniu? Sa
ajute la cresterea unor businessuri sustenabile si responsabile,
in conditii de schimbare a contextului social, asteptarilor din
partea investitorilor, dar si ale angajatilor.

CE INSEAMNA SA FII LIDER iN HR?

Sa conduci prin puterea exemplului si inspiratie. Sa ai
viziune si incredere. Si te pui in slujba celorlalti, a scopurilor,
nevoilor si idealurilor lor.

We are here to serve if you are here to win. ,,Atata timp cét
ai curaj i incredere, totul merge mai departe®. S fii servant
leader in HR inseamnd, de fapt, sd fii un adevarat lider de
busines. m



a
icarile
CIPD Level 5

Descoper
if

Cert

a
Q-
O

Approved centre

noosfera



HR ADVISOR

Cum s-a schimbat piata de executive
search in ultimul an

Pandemia a fostun eveniment neastepial, care a avut ramificatiiin toate domeniile,
inflventénd major nu numai politicile interne de Resurse Umane ale companiilor, ci sivolumul,
si frecvenfa cererilor de recrutare pentru posturile de fop management

de CONSTANTIN PESCARU

devdrul este cd recrutarea pentru top management

A este extrem de sensibild la orice schimbari de natura
economici, sociald, politica sau... pandemici. In oricare

din aceste situatii, firmele se regrupeaza si isi reconsidera prio-
ritdtile si bugetele, fapt care invariabil conduce la o inghetare a
proiectelor de acest fel. Top managementul raméne pe loc si se
implica activ in reorganizare sau, dacd pozitia a fost vacanti la
acel moment, responsabilititile sunt preluate de un interim pand
la asezarea lucrurilor. Asa a fost si in perioada aceasta®, explicd
Dana Noujeim, Managing Partner la compania Alexander

Hughes, specializata in executive search.

Ea spune cé focusul principal a fost pe deciziile cu efect ime-
diat (,,aici si acum®) - pentru cd nimeni, indiferent de rolul siu pe
scard ierarhicd, nu putea anticipa sau previziona ce se va intimpla
nici mdcar pe termen scurt.

Gradul ridicat de incertitudine si volatilitate a provocat
schimbari pe mai multe planuri. In primul rand, a determinat
companiile sa-si regandeasca fluxurile de lucru si sd-si adapteze
modelul organizational la restrictiile impuse de pandemie. Apoi,
in cazul angajatilor care isi doreau o schimbare, acestia fie au ama-
nat momentul si au rdmas la acelasi job, fie au mizat pe ideea de
»totul sau nimic® si au inceput sé lucreze la businessurile proprii,
ca mai apoi sa imbratiseze noua carierd. Mai mult, psihologia oa-
menilor s-a schimbat, in sensul ca cei mai multi au realizat cé pe
langa job, oricat de interesant si de generos ar fi recompensat, au
nevoie si de un timp al lor pe care sa-1 dedice familiei, celor dragi,
hobby-urilor, astfel ca preferd si lucreze in continuare in sistem
remote. Altii, din contra, considerd cd timpul petrecut lucrand
online nu satisface nevoile lor profesionale si sociale, astfel ca isi
doresc intoarcerea la birou si mediul strict de business.

,»Orice crizd, fie ea chiar si de natura sanitard, inseamna un
moment de evolutie. Iar evolutia nu este intotdeauna egala cu
expansiunea, ci si cu recalibrarea, reajustarea si reconsiderarea
prioritatilor, sumarizeazd Dana Noujeim transformdrile prin
caream trecut cu totii in ultima perioadi. Ea mai spune ca un efect
interesant al pandemiei a constat in accelerarea promovirilor

HRManager )7  NR 6711ULE 2021

interne pe pozitii de top management: ,Daca deciziile au fost
bune sau doar o solutie de criza, acest lucru se va vedea usor in

v

urmatoarea perioada“.

RECRUTAREA ,,GREILOR* SE VA FACE ONLINE

Cum lucrul de acasi a trecut de la exceptie la regula - si se pare
cd multe dintre companii o vor péstra si dupa sfarsitul pandemiei,
madcar ca parte a unui sistem hibrid -, iatd cd acest aspect va avea
un impact si asupra recrutdrilor de manageri de top. Daca pana
acum discutiile cu acestia se purtau fatd in fatd — chiar daca nu
totdeauna in cadru formal, dar aveau un oarecare protocol -,
pandemia a simplificat lucrurile, platformele de comunicare fiind
eficiente, comode si ne ajutd sa castigam timp. Inconvenientul -
spune Dana Noujeim - este cd trebuie sd invatim din ,,secretele”
comunicarii online: de la felul in care pozitionezi camera, la
luminile care sunt folosite, culorile in care aparem pe micul ecran
etc., astfel incét sd oferim cea mai buna variantd a noastra: ,, Altfel,
as spune ca restrictiile, pAna la urma, ne-au oferit libertatea de
a lucra, de a comunica si de a ne vedea oriunde am fi. Ba chiar
am devenit mai intelegdtori si mai empatici datorité faptului ca,
vrem, nu vrem, intrdm in spatiul privat al celuilalt si, de multe
ori, suntem martori sau personaje principale in situatii-surpriza“

TENDINTE iN EXECUTIVE SEARCH iN 2021

Faté de anul precedent, in care am fost cu totii luati pe nepre-
gdtite, 2021 vine cu un plus de familiarizare cu noua normalitate.
»Psihologic, social si profesional, ne-am adaptat la noua noastra
viatd. Companiile si-au reconstruit politicile si procesele interne,
existd planuri de back-up si succesiune la tot felul de scenarii
posibile, ceea ce face ca lucrurile si se fluidizeze si in partea
recrutdrilor, puncteaza Dana Noujeim.

Clientii pe care ii deserveste Alexander Hughes au inteles de
mult timp cé au nevoie sa-si securizeze echipa de management
cu profesionisti cu un grad inalt de andurantd, fiabili, rapizi in
reactie si decizie, dar si apropiati de oamenii din echipele lor.
»O crizd nu se depaseste individual, ci impreund, prin puterea



si adaptabilitatea intregii echipe®, subliniaza Dana Noujeim.

Oalta tendinta pe care a observat-o la clientii companiei este ca
sunt mai deschisi ca niciodata in implementarea programelor de
transformare organizationala care sd le ofere o mai mare eficienta
si flexibilitate. ,,In acest context, am remarcat cd managerii cu un
background educational si/sau experientd de lucru in medii inalt
digitalizate sunt preferati, indiferent de segmentul de business.
Cumva, IT-ul s-a transformat din serviciu-suport intr-un leader
in jurul caruia trebuie adaptat businessul, iar digitalizarea este
noul trend®, spune Dana Noujeim.

Iar a treia tendinta este ca noile conditii au accentuat globaliza-
rea cautarilor de candidati pentru un anumit job. ,,Putem cduta
un candidat in Roménia sau Ungaria, sau Grecia pentru a se
ocupa de politicile de marketing si vinzari ale Cehiei sau de
logistica regionald — SEE — a organizatiei respective. Vor exista in
continuare angajarilocale, dar companiile se reorganizeaza regio-
nal si organizatiile devin matriceale, echipele locale devin echipe
regionale, iar managerii cu focus local sunt inlocuiti de managerii
de proiect care au responsabilitati regionale. Nu mai conteaza
locul unde se initiaza un anume proiect, conteaza viziunea, im-
pactul, gradul de tehnologizare si alocare a resurselor umane pe
o organigrama mai degraba aplatizatd decét ierarhicd, explicd
Dana Noujeim.

»CANDIDATI VERSUS ANGAJATORI“ SAU
»CANDIDATI IMPREUNA CU ANGAJATORI*?

O relatie de business care debuteaza printr-un joc de putere
nu va trece testul timpului. Asadar, in loc s ne gandim la ,,care
pe care®, mai bine ludm in calcul ideea de colaborare. Mai ales
cand vine vorba de recrutarea pe pozitii de top management. Un
interviu pentru un post de conducere nu poate fi redus la un act
tranzactional, ci mai degraba la o relatie ce se construieste si se
sudeaza in timp, crede Dana Noujeim.

»O companie trebuie sa fie interesatd de cel mai potrivit om
pentru postul pe care il are, nu de cel mai ieftin, nu de cel mai
agresiv, nu de cel care este asemandtor managementului existent
si nici de cel mai bun om de pe piatd. O companie are nevoie de
cel care o poate duce in etapa urmatoare de dezvoltare, si asta
se vede din experienta, atitudinea, felul in care comunica sau
argumenteazd. Assessmenturile sunt, de asemenea, instrumente
folosite din ce in ce mai mult la luarea deciziei optime de angajare
si, in acest sens, compania noastra a dezvoltat un instrument
extrem de fiabil si versatil numit ,,Client-Fit, foarte apreciat in
procesele de executive search, dar si in identificarea talentelor sau
evaluarea echipelor de management.

Cu toate aceste instrumente disponibile, tehnologia, digi-
talizarea, care acapareaza din ce in ce mai mult teren in toate ariile
de business, companiile simt nevoia sd implementeze proceduri
tot mai stufoase din dorinta de a reduce cit mai mult potentialele
riscuri implicate de aceste schimbari. Cred ca trebuie s pastram
un echilibru in tot ceea ce facem, fie in perioade de criza, de

HR ADVISOR

DANA NOUJEIM
MANAGING PARTNER, ALEXANDER HUGHES

crestere sau in periode stabile, si sa nu complicdm lucrurile inutil.

Keep it simple, se spune! As adduga: Be fair and be realistic!,
precizeazd Dana Noujeim.

DEPARTAMENT DE RESURSE UMANE SAU OAME-
NI DE RESURSE UMANE RASPANDITI iN TOATE
DEPARTAMENTELE?

Tehnologia a devenit un motor la care orice activitate trebuie
sd se adapteze — inclusiv HR-ul. Dar nu este singura adaptare
de care are nevoie acest departament. Dana Noujeim crede ci e
cazul ca Resursele Umane si fie dispersate la nivel de divizii si
departamente — nu conteaza ca vorbim de recrutiri, coaching,
assessment, programe de succesiune etc.

»Mi se pare mai eficient sa pregatesti managerii de depar-
tamente in probleme de Resurse Umane decét sa pregétesti un om
de Resurse Umane pentru activitdtile tuturor departamentelor
din companie. Au fost create platforme de e-learning, de evaluare,
de recrutare, angajatii pot participa in echipe regionale/globale
virtuale in dezvoltarea diferitelor proiecte in care sunt cooptati.
Toate aceste instrumente vor inlocui, treptat, functiunile din de-
partamentele de Resurse Umane clasice. Daci va fi mai bine sau
nu, vom vedea!®, incheie Dana Noujeim. m
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Departamentul de HR a jucat intotdeauna un rol crucial in organizafii —tot ¢e a facut pandemia a fost g ?. '
56 evidenfieze acest lucru si sa devind clar ca lumina zilei. lar intro perioadd de schimbdri si ‘ /
fransformdiri profunde, care dureazd deja de peste un an sinu are incd un fermen de expirare, oamenii /
de Resurse Umane au devenit sinonimi cu cei care se asigurd de bundstarea, siguranta si sdndfatea /
tuturor angajatilor. Pare o responsabilitate uriasd, nu-i asa ? Ei bine, chiar este. Si este cu atdt mai mare &
pentru liderii de HR. In acest context senzafia care pluteste in aer este cd, in sfarsit, HR-ulTsi va ocupa
locul pe care il merita: in inima organizatiei. Asta dacd nu a facuto deja pdnd acum. Acum, liderii de
HR au in fafd doud provocdr, pe care e musai sé le abordeze infegrat: s facd franzifia cdire o noud
modalitate de a munciintro lume postpandemicd (remote, hibrid - sau orice aliceva se decide)
sisarsi ajute echipa sa gestioneze provocdrile care vin odatd cu noul rol pe care companiile

il acordd departamentului de Resurse Umane. Toale acestea, in timp ce dau dovadd de empatie.

de CONSTANTIN PESCARU
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LIDERII DE HR TREBUIE SA PREGATEASCA
S| SA IMPLEMENTEZE TRANZITIA CATRE
UN NOU MOD DE A MUNCI: REMOTE,
HIBRID SAU (TOT) DE LA BIROU

Pentru o parte din organizatiile autohtone, se pregiteste
terenul pentru a implementa un nou mod de a munci. 84%
dintre companiile din Romania se asteaptd sa continue
mdsurile pentru a sustine munca la domiciliu, odatd ce
criza se va incheia, potrivit studiului ,,HR Trends 2021
realizat de Randstad, in randul a 201 companii din tara
noastrd, in perioada februarie-martie 2021.

De asemenea, cei mai multi angajatori considerd ca
lucrul de acasa este si va rimane o solutie viabila chiar
si post-pandemie, iar 71% dintre acestia intentioneaza si
implementeze modele hibride de lucru - la distanta si la
birou.

Cat despre provocari, un numar tot mai mare de
companii considera cd le va fi mai dificil decat in trecut
sa obtina cresterea performantei si a productivitatii si sd
creeze un mediu de lucru flexibil. Mentinerea celor mai
buni angajati, atragerea talentelor pentru urmatoarea
etapd de crestere si dezvoltarea liderilor talentati re-
prezintd o provocare pentru o proportie mai mare de
respondenti decét in 2019.

Totusi, semne bune anul are: aproape 60% din com-
paniile care au participat la sondaj considera ca, in cursul
anului 2021, se vor redresa la nivelul la care se aflau
inaintea pandemiei, in vreme ce 46% spun cd nu sunt
afectate de crizd si functioneazd normal.

5 PRIORITATI PENTRU LIDERII DE HR:
CE POT SA FACA PENTRU ECHIPA LOR
S| PENTRU BUNASTAREA INTREGII
ORGANIZATII

In timp ce companiile transformi modul in care
muncesc oamenii si locul de unde isi desfasoara acti-
vitatea, atentia va fi indreptata cétre satisfacerea nevoilor
umane, nu pe cele ale organizatiei. Iar acest lucru se poate
face urmarind cinci aspecte-cheie, descrise in raportul
»Future Workplace 2021 HR Sentiment Survey*, publicat
anul acesta in SUA.

1. Bunastarea si sanatatea mintala
a angajatilor trebuie sa devina o prioritate
pentru intreaga companie

Dela CEO la interni, toatd lumea din companie trbuie
sd stie §i sd simtd ca organizatia din care fac parte se
(pre)ocupd de bunastarea si de starea mintala a tuturor.
Indiferent de rol, de pozitie si de senioritate.

Provocirile la locul de munca - si in viatd - nu pot
fi eliminate in totalitate. Ceea ce organizatiile pot face
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in schimb este sa ofere resursele potrivite oamenilor, la
fata locului si la distanta. Studiul ,,\Viitorul muncii 2021
realizat de Accenture, aratd de ce au nevoie lucratorii
pentru a prospera oriunde. In primul rand, liderii pot
incepe prin redefinirea politicilor de munca si conso-
lidarea relatiilor lucritor-angajator.

De asemenea, este nevoie de elaborarea unei strategii
care sd asigure ca lucratorii sunt implicati si gdsesc un
echilibru intre partea emotionala si mintald, relationala,
fizicd, financiard, scop si angajabilitate, pe masura ce trec
la noi spatii de lucru, echipe si roluri. De asemenea, este
nevoie de o trecere prin noi complexitati care au aparut
pentru a debloca ingeniozitatea umana.

Totodatd, studiul arata cd nu existd un model unic,
asa cd organizatiile trebuie s raspundd nevoilor tutu-
ror tipurilor de lucratori. Organizatiile care sustin si-
guranta psihologicd si fizicd vor incuraja increderea. De
asemenea, organizatiile fluente digital au o crestere mai
mare si sunt locuri mai bune de lucru, potrivit analizei
Accenture. Este nevoie de construirea fluentei digitale la
toate nivelurile, proiectand calitati adaptate de calificare
si invétare care sd raspunda diferitelor nevoi.

Studiul a mai relevat faptul ca liderii responsabili
creeaza medii in care conducerea se asigura ca lucratorii
sunt multumiti atdt emotional, c4t si rational, si financiar.

2. Diversitatea, echitatea si incluziunea
trebuie sa faca parte din ADN-ul organizatiei

Diversitatea, echitatea si incluziunea intr-o organi-
zatie inseamnd acceptarea oamenilor pentru ceea ce sunt
- indiferent de cultura lor, orientarea sexuala, genul,
varsta, religia, etnia, vulnerabilitatea sau cadrul social
din care vin.

Aplicind corect aceste deziderate, se creeazd un spatiu
propice dezvoltirii personale si profesionale a angajatilor
si, pe cale de consecintd, a intregii afaceri.

Motivul este unul simplu: un mediu de lucru divers
inseamnd varietate in abordarea problemelor de afaceri,
ceea sustine cresterea organizationald. Aceasta este o si-
tuatie in care toatd lumea are de castigat: oamenii se simt
inclusi, apreciati si in sigurantd, iar aceasta conduce catre
o crestere a afacerii, per total.

Conform studiului ,,Diversitatea si incluziunea in
organizatiile din Roménia® aferent anului 2020 si de-
rulat de Market Opportunity Research, 44% dintre com-
paniile participante asociazd acesti termeni cu ideea
de oportunititi egale pentru toatd lumea. In plus, 78%
dintre companiile participante la sondaj au declarat c
ofera plata egald pentru muncid egald. Aceastd politicd
reprezintd un aspect important pentru organizatiile
chestionate, fie ele mari sau mici, private sau publice.
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In Roménia, cu cit companiile sunt mai mari, cu atat
au tendinta de a incorpora principii de Diversitate si
Incluziune in strategiile si valorile lor, alocdnd mai multe
resurse umane si financiare ca sa implementeze aceste
practici. Astfel, 60% dintre companiile mari au strategii
D&I si 33% alocd un buget anual pentru sustinerea
acestora. Pe de alta parte, 47% dintre IMM-uri si 44%
dintre microintreprinderi au o abordare punctuald. Doar
6% dintre IMM-uri aloca buget pentru diversitate, echi-
tate si incluziune. Aproape 86% dintre institutiile publice
participante la studiu au o abordare specifica privind
aceste aspecte.

Cele mai intalnite practici care sustin diversitatea,
echitatea si incluziunea in companiile din Romania sunt:

v/ Politici de recrutare, selectie si promovare non-
discriminatorie;

v/ Programe de training si dezvoltare;

v/ Program flexibil;

v/ Sustinerea angajatilor.

Dificultatile si limitédrile existd in orice organizatie,
indiferent de aspect. Studiul aratd ci una din patru
organizatii participante la studiu mentioneaza menta-
litatile oamenilor, cultura si prejudecitile - atat ale anga-
jatilor, cét si ale managerilor - ca principale limitari in
implementarea practicilor de Diversitate si Incluziune.
Lipsa politicilor clare de staff, dar si a procedurilor, si
strategiilor specifice alaturi de resursele umane limitate
reprezintd altelimitdri importante pentruimplementarea
diversitatii, echitatii si incluziunii in companiile din
Romania.

3. E nevoie de o experienta holistica atat
pentru angajatii care vin la birou, céat si pentru
cei care lucreaza de acasa

Viitorul muncii pare sa fie hibrid. Un studiu recent
realizat de Genesis Property relevd faptul cd, pentru a
mentine un echilibru bun intre viata de la birou si cea de
acasd, 31,9% dintre angajatii din Romania care au raspuns
sondajului isi doresc sé lucreze doar de la birou dupa ce va
trece pandemia. Alti 36,2% vor sd vina 3-4 zile pe saptimana
la sediul companiei. Doar 9,4% considera ca lucrul de acasi
100% din timp este mai potrivit pentru viitor.

Prin urmare, ar fi foarte util ca angajatii care nu

lucreaza de la birou sa simta cit mai putin (spre deloc)
lipsa resurselor, a distantei si a interactiunilor. Asadar,
orice programe vreti sd implementati acum sau pe
viitor, ideea ar fi sd va ganditi cum o veti face astfel
incat experienta sa fie similara atat pentru cei care vin la
birou, cét si pentru cei care lucreaza de la distanta. Poate
cd solutia ar fi personalizarea majoritatii proceselor,
proiectelor si recompenselor care {i vizeazd pe angajati.

4. Principiile organizatiei agile ajuta
la o dezvoltare armonioasa

8 din 10 companii care au rdspuns la sondajul HR
Sentiment au ales inovatia si dezvoltarea drept prioritati
strategice pentru viitor. Acest lucru denotd faptul cd e
nevoie ca oamenii sd adopte principiile organizatiilor
agile, precum imbunitatirea gandirii critice, incurajarea
si sustinerea actiunilor intr-un spatiu sigur, feedback
eficient, incurajarea creativitdtii §i sustinerea colaborarii.

5. Folosirea tehnologiei pentru a obtine
un avantaj competitiv

Un sondaj global releva ci 74% dintre companii do-
resc sd investeasca in solutii de tehnologie in domeniul re-
surselor umane, pentru a imbunitati procesele. Atragerea
si pastrarea talentelor in companie, dezvoltarea angajatilor
pentru a-si atinge potentialul si imbunititirea modului
de lucru sunt principalele provociri ale anului 2020
pentru liderii departamentelor de resurse umane, potrivit
sondajului global PwC Human Resources Technology.

Pentru a rezolva aceste provocdri, 74% dintre cei
chestionati intentioneaza sd isi majoreze investitiile in
tehnologie, iar 79% vor sa adopte tehnologii bazate pe
Inteligenta Artificiald pand in 2022. Intrebati ce tip de
tehnologii vor si foloseasca, respondentii au mentionat
una sau mai multe zone de interes, astfel: 49% au indicat
recrutarea de talente, 48% - imbunitatirea experientei
angajatilor, 46% - cartografierea competentelor / a
parcursului carierei, 45% - recrutarea inteligentd, 45% -
automatizarea proceselor, 36% — traininguri personalizate.
Prin urmare, folosirea tehnologiei poate aduce avantaje
competitive in sensul imbunétatirii proceselor prin auto-
matizare si personalizare, lisind mai mult timp oamenilor
de HR sa se ocupe de nevoile angajatilor, nu de procese. »

NR&71IULE2021 2@ HRManager




COVER STORY

EMPATIA ESTE CEA MAI IMPORTANTA
ABILITATE A UNUI LIDER DE HR

Liderii trebuie sa asigure un cadru organizational
adecvat pentru ca angajatii firmei sa-si manifeste
abilitdtile si initiativa, sa-si valorifice cunostintele la
niveluri cat mai ridicate, fard a fi nevoie de o armata de
supervizori sau de a construi sisteme de control rigide
sau sofisticate. Ca atare, empatia este cea mai importanta
abilitate a unui lider de HR. Doar manifestand-o va
reusi sa-si tind oamenii aproape si sd creeze un spatiu
propice dezvoltdrii, indiferent cd angajatii vin la birou
sau lucreaza de la distanta.

CE A FOST SI CE URMEAZA

Schimbidrile legate de cum, unde, cu cine si cu ce
tehnologii lucram vor persista si in lunile care urmeaza.
Tar pentrua ne face o idee despre ce planuri au companiile
din Roménia si cum isi conduc oamenii cétre viitor, i-am
invitat pe cativa dintre liderii de HR ai unor companii
de top din tara noastrd sa ne impartdseasca experientele,
intelepciunile i planurile.

LAURA NICULESCU
HEAD OF TALENT (HR),
SOFTELLIGENCE

Principalele provocdri de
pand acum in timpul pande-
miei au fostlegate de capacitatea
de adaptare la un context total
nou, lipsa de predictibilitate si
pleiada de intrebari la care nu
aveam raspuns: cum sa facem
tranzitia multor activitati in
online, cum facem lucrurile
sd functioneze de la distantd, ce vor spune oamenii
despre schimbari, vor mai fi la fel de interesati? Oare
peste doud luni vom putea face la fel sau vom avea din
nou o alta situatie nemaiintalnita?

In acest moment suntem concentrati si imbunititim
constant tot ce am gandit si implementat pani acum, ca
solutii la provocirile cu care ne-am intalnit la inceputul
pandemiei.

Reevaluam cu fiecare ocazie procedurile, procesele, ce-
rem parerea celor implicati si urmarim si ne readaptam
in continuu pentru a ne pozitiona corect fatd de piata, de
angajati si de situatiile pe care le intalnim.

Recunosc cd problemele au adus cu sine si multe
oportunitati. In primul rand, as mentiona aici necesitatea
deadigitaliza procesele, inclusiv cele legate de interactiunea
dintre angajati §i angajator. Compania noastra a pledat
dintotdeauna pentru transformarea digitala a proceselor
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de business, iar pandemia ne-a dat sansa sa facem asta
intr-un ritm accelerat, atat pentru noi insine, cét si pentru
clientii nostri.

In continuare, am identificat oportunititi de a efi-
cientiza procesele de HR, de a interactiona, chiar si vir-
tual, mult mai mult cu oamenii, de ale cere parerea, de a-i
implica in efortul de imbunatatire, astfel incat la finalul
fiecirui proiect de transformare rapida si obtinem
procese centrate pe nevoile angajatilor, la fel de mult ca
si cele ale companiei.

MICROMANAGEMENTUL,
O ,SPERIETOARE" OFFLINE SI ONLINE

Situatiile de criza sunt, intr-adevar, un moment bun
pentru a evalua sau a reevalua modelele de leadership
si de management. Cel mai intalnit comportament mai
putin productiv a fost micromanagementul. El a izvorat
tot din nesiguranta care gravita in jurul tuturor si se
rasfrangea in aproape orice situatie: nu ii mai vedeai pe
oamenii din echipd si era important sa stii ce fac.

Trebuie sd recunosc cd si eu am cazut in aceastd
capcana partial, la inceput. Organizasem doua sedinte
virtuale pe zi cu echipa, una dimineata si alta seara. In
timp, mi-am dat, desigur, seama ca ele nu sunt necesare
si cd echipa lucreazi la fel de eficient ca inainte.

Un altaspect scos la iveala in prima parte a pandemiei
a fost incapacitatea relativd si temporara de a recrea rapid
momentele de ,bonding“ in echipa. Fostul stat de vorba
in fata aparatului de cafea, apa, afara la aer, pentru a putea
diminua anxietatea incertitudinii, lipsa de conectare cu
ceilalti. Aceste momente nu mai puteau exista pur si
simplu, si a fost, astfel, necesar un timp separat, o sedinté
in calendar pentru acest subiect (virtual coffee, virtual
beer — dupé program, bineinteles).

UN LIDER BUN TREBUIE SA STIE
CUM SE ADAPTEZE

Cred cd nu existd un stil ,,pur de leadership. Liderii
se adapteazd in functie de context, in functie de etapele
de dezvoltare ale echipei si in functie de momentul din
drumul spre leadership pe care te afli. In situatii-limita
este necesar cd liderul si dea directia, asigurdndu-se
in acelasi timp cd oamenii din echipd sunt ok cu asta,
inteleg si gdndesc la fel si ca au spatiul si timpul necesare
sd poatd sd isi spund parerea si sa isi facd auzitd vocea.
In momentul in care colegii sunt deja calibrati, putem
vorbi de un stil participativ, in care oamenii vin cu idei si
construiesc impreuna.

Invitarea, la fel ca schimbarea, este printre putinele
constante in viata noastrd. Eu obisnuiesc sd citesc
articole, cdrti, schimb idei cu colegi si prieteni din
acelasi domeniu si nu numai, pentru a vedea cum si ce



se intdmpld in alte ,,ogrdzi®, pentru a asimila lucruri noi.
Particip la traininguri si dau mai departe knowledge-ul
citre echipa, prin facilitarea de traininguri la randul
meu. Mai departe, consider cd e greu si masor cat de
mult ii inspir pe cei din jur. Nu plec nici de la ideea ca ,,voi
face asta pentru a-i inspira pe oamenii din echipa mea“.
Cred insd cd lucrurile se intdmpla de la sine. Schimbul de
idei inspird inevitabil, dacd este facut cu pasiune.

Cét despre un lider de HR, cele mai importante abilitati
pe care e musai sd le arate in prezent si in viitor sunt:
empatia si capacitatea de a usura munca oamenilor prin
digitalizare, de a intelege, de a-i ascultd pndla capat, deale
da o pauzd atunci cind au nevoie, de a-i implica in ceea ce {i
motiveazd, de a le respecta viata personald, de a fi exemplu
de echilibru. Cred cé relatia unui lider cu adaptarea
si transformarea este una esentiald, fiind o relatie de
congruentd, un ,sine qua non“ al leadershipului, indiferent
de forma pe care o ia. Transformarea si adaptarea incep
din interior, sunt un ,inside job* si pleaci de la o analizd
interioard, care urmareste si identifice insasi relatia cu cele
doud concepte, nivelul de flexibilitate si capacitatea de a
naviga printre problemele de business zilnice in fruntea, in
mijlocul si in spatele unei echipe.

E nevoie ca un lider si creeze spatiul de siguranta
psihologicé astfel incat echipa sa se simtd confortabil
sa discute si sa-si prezinte ideile, dar si sd esueze (in pa-
rametri), sd invete si sd evolueze. Poate face acest lucru
prin mai multe actiuni: sd vorbeascd cu oamenii, s ii
asculte, sd ii lase sd incerce, sd discute despre asta deschis,
sd celebreze succesul si sd accepte greseala, atunci cand se
intdmpla o datd si se invata din ea.

Cred ci este foarte importantd aici si vulnerabilitatea,
curajul deale spune oamenilor ci si tu ai simtit frica, te-ai
lovit de anxietate negociind cu tine insuti schimbarea. Si,
mai presus de toate, este foarte important sa fii autentic.

,PUTEREA VITORILOR CONDU-CATORI
DIN HR VA STAIN EMPATIA SI CAPA-
CITATEADEALUCRASIDEA SE
TRANSFORMA DIGITAL SIABICIUNEA
LOR VARAMANE MOSTENIREA GREA A

STRUCTURILOR HR CLASICE SIRIGIDE. VOR

AVEATNSA OPORTUNITATEA DE A CREA
NOIMETODE DE A SUSTINE ECHIPELE,

FARA A MAI FI IDENTIFICATICAHR, CI CA
,PEOPLE NURTURERS", PENTRU A ADUCE
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SIMONA BERBEC
MARKET

HR LEAD, GOOGLE -
ROMANIA, UNGARIA,
CEHIA, SLOVACIA

Pentru noi toti, aspectul im-
previzibil al pandemiei a adus
o serie de provociri. Prima cu
care ne-am confruntat a fost
péstrarea sentimentului de co-
munitate pe care il aveam la
birou, impreund cu stabilirea unor limite clare, sdnatoase,
intre viata profesionald si cea personald. Pandemia ne-a
obligat si abordim noua realitate in mod asumat,
diferentiat si consecvent in acelasi timp. M-a bucurat
deschiderea colegilor spre a impartdsi ce simtim, sd
cerem ajutor, sa recunoastem diferentele fatd de modul
de lucru cu care eram obisnuiti anterior.

Tranzitia la un mod de lucru de la distanta (remote)
necesitd un efort sustinut de a mentine legatura cu colegii
din echipa. Pe masura ce ne apropiem de momentul
intoarcerii la birou, compania pregiteste spatiile de lucru
si adapteazd beneficiile puse la dispozitia angajatilor.
Practic, reinventand mediul de lucru, Google creeazi
un spatiu de munca post-pandemic pentru angajatii care
s-au obisnuit sé lucreze de acasd in ultimul an si care nu
vor sa fie la birou tot timpul.

FLEXIBILITATE, FLEXIBILITATE,
FLEXIBILITATE!

Abordarea flexibila pe care pandemia a adus-o in
relatiile de munca a fost o oportunitate deosebita.

Ne-a permis, avand in vedere natura activitatii, sa ex-
perimentam mai mult colaborarea la distanta, ceea ce a
creat un cadru comun echipelor care lucreaza in diferite
regiuni globale si pe mai multe fusuri orare. Pe masura
ce i-am intrebat pe colegii nostri care sunt preferintele
lor pentru a se intoarce la birou, am descoperit rezultatele
pozitive ale telemuncii pe termen lung si astfel putem
folosi aceastad experientd a lor in a crea viitorul mod de
lucru.

RESPECTUL RECIPROC, O VALOARE
CENTRALA A ORGANIZATIEI

M-am aldturat echipei Google in urma achizitiei
Fitbit. Pe langd obiectivele comerciale, un criteriu im-
portant pentru aceasta achizitie a fost faptul ci cele doud
companii impartasesc culturi organizationale similare.

UNINCEPUT NOU SI A FACILITA DIZOLVA-
REA STRUCTURILOR VECHL."

Llaura Niculescu

Am rezonat in mod natural cu una dintre valorile de
bazd, si anume ,respectul reciproc®, deoarece este un
principiu al carierei mele. Descriind in cateva cuvinte: »
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fiecare vine dintr-un loc diferit, are experiente diferite si
trebuie tratat cu demnitate. Cu atat mai mult in pandemie
a devenit evident ca experientele fiecaruia/ fiecareia sunt
resimtite diferit. In urm3 cu mai multi ani aveam un rol
care presupunea activitati in care emotiile erau intense
si mizele profesionale se amestecau cu cele personale in
momente critice. Tmi amintesc ca am fost intrebat atunci

cum de am ramas in relatii bune si foarte bune cu colegii
- si raspunsul meu a fost: cred ci a fost evident, veritabil
respectul reciproc.

Din punctul meu de vedere, pentru noi, in Roménia,
cultural, exprimarea dezacordului ar putea fi uneori inco-
modd - am invatat ca putem asculta cu respect si putem
dezbate in acelasi timp.

Sunt norocoasd sa lucrez intr-o companie care in-
curajeazd dezvoltarea continud a angajatilor si le pune
acestora la dispozitie diferite optiuni de invatare: pentru
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ceea ce este considerat critic din punct de vedere bu-
siness, pentru dezvoltarea abilitatilor si competentelor
necesare rolului detinut, dar si pentru dezvoltarea ariilor
de interes personale, precum muzica, limbile straine etc.

Colegii mei ma inspird poate mai mult decét o fac eu la
randul meu: pe langa o innascutd curiozitate, ei apreciazd
in mod deosebit ocaziile in care sunt inspirati si invatd
din experienta altora. Spre exemplu, programul ,,Europe
Engineering Bi-weekly®, organizat de colegii mei din echi-
pele tehnice, este o oportunitate de invatare in care fiecare
echipi isi prezinta proiectele, oamenii invidtand unul de la
celilalt.

LIDERII AR TREBUI SA FIE AUTENTICI

Cred ca autenticitatea ar trebui s fie principala calitate
a unui lider. Intr-un mediu aflat in continui schimbare,
constienti fiind de experientele diferite prin care trecem,




pe langa dezvoltarea competentelor profesionale, crearea
unei retele profesionale si incurajarea unei culturi de
colaborare, ceea ce cred ca face diferenta atat personal, cat
si profesional este autenticitatea — crearea unei business
persona care nu este in contradictie cu sinele interior.

De asemenea, clasicul ,autodepaseste-te®, insotit de
recunoasterea corecta a faptului ca poti construi durabil
doar pe fundamentul punctelor tale forte, cred ca aceastd
abordare asigura o adaptare mai usoara la provocirile
care apar constant in viata profesionald.

Ma aldtur celor care afirma cd viitorul domeniului
de Resurse Umane va include digitalizarea proceselor si
folosirea Al in luarea deciziilor; cred ca absenta acestei
includeri poate deveni o amenintare. Intregul context
pandemic si post-pandemic a creat o oportunitate pentru
profesionistii de Resurse Umane sd demonstreze, poate
mai mult decét in trecut, ca pot fi parteneri critici in
gestionarea unor situatii de business cu impact major: isi
péstreazd obiectivitatea in momente critice, actioneaza
consecvent si metodic, creAnd un sentiment de incredere
de care avem cu totii nevoie. Mai mult decét atat, cred cd
liderii de HR vor avea succes in viitor in functie de cit de
vulnerabili si autentici se vor prezenta celorlalti.

E OK SA GRESESTI ATATA VREME CAT
INVETI DIN GRESELI

In urmi cu cativa ani, una dintre colegele mele
citea un articol despre ,radical candor si am auzit-o
spunandu-mi: “Sim, asa esti tu!. Astfel, am descoperit
conceptul care exprima foarte bine ce consider eu ci este
o abordare buni. IntAmplitor este un concept al unui fost
angajat Google si se traduce in abilitatea, in interactiunea
cu ceilalti, de a confrunta direct si de a ardta in acelasi
timp ca si la un nivel personal celalalt conteaza. Cred cd
poti avea o astfel de abordare doar daca, inainte de orice,
iti asumi atat propriile puncte forte, cit si defectele.

,SUNT CEL MAI MARE FAN

AL COLEGILOR MEI, IAR FOSTII
SIACTUALII MEI COLEGI, PARTENERI
DIN HR, STIU DEJA ASTA DESPRE
MINE. ACEASTA AFOST Sl
CONTINUA SAFIE ,GUIDING STAR”,
O MOTIVATIE FOARTE PUTERNICA
PENTRU MINE CA PROFESIONIST IN
DOMENIUL RESURSELOR UMANE.”

Simona Berbec
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DIANA NASTASE
HR DIRECTOR,
FLEX

Probabil cia nu doar
pentru oamenii de HR,
dar si pentru lideri, in ge-
neral, perioada aceasta a
fost una din cele mai acute
crize careia au trebuit sa
ii facd fatda pe parcursul
intregii activitdti profesionale. Pentru ci nu vorbim de
o crizd in care iei decizii bazandu-te doar pe indicatori
economici sau pe dinamica pietei, ci vorbim de riscuri
diferite si foarte multd incertitudine. Provocarile in HR
au fost multiple — de la protejarea sdnatétii oamenilor
pand la mentinerea si protejarea businessului, inclusiv
provocari generate de noile modele de lucru (,remote®,
»telemunca®), implementate aproape peste noapte de
multe companii, abordéri care inainte erau privite cu
scepticism de unii lideri.

Pand la momentul acesta generat de COVID-19,
»~munca de acasa“ era privitd ca strict pentru IT-isti,
soft-isti, un subiect tabu, evitat de multe ori si vizut
asa, destul de ,elitist“ sau specific doar unor categorii
de angajati. Pe de altd parte, existau citeva bariere
importante: o legislatie, care nu e foarte flexibila, si, mai
important, mentalitatea. Apoi a mai fost provocarea unei
comunicari eficiente, pentru ca intr-o criza nu comunici
niciodatd prea mult si cred ca a fost foarte important sd
ramanem, desi oarecum departe, cu totii conectafi.

Eu am incercat si iau ce e mai bun din aceastd
situatie, sa ii valorific oportunitatile si s& ma uit mai
departe, spre viitor. Noi ne-am adaptat destul de rapid,
Flex insisi este 0 companie complexa si foarte dinamica,
in care schimbarile se produc accelerat, la ordinea
zilei, provocand oarecum oamenii sd se adapteze si sd
performeze rapid cu parametri variabili. Asta ne-a ajutat
sa navigam mai usor prin noile ape...

CE ABILITATI TREBUIE SA AIBA
UN LIDER CARE iSI CONDUCE ECHIPA
INTR-UN MOMENT DE CRIZA?

HR-ulaaavut un rol-cheie in gestionarea acestei crize,
deoarece, aga cum am mai spus, vorbim in primul rand
de o crizd de sdnatate, de o criza umanitara. Oamenii,
societatea in general, pare a fi testati emotional, social,
mental si fizic acum, iar in contextul acestor provociri, a
devenit cu atat mai important ca liderii si demonstreze
empatie si multd compasiune, sa isi inteleagd oamenii, »

NR.671IULE2021 33

HRManager



COVER STORY

sd aprecieze unicitatea si nevoile fiecaruia pentru a avea
raspunsul potrivit. Noi i-am incurajat si i-am ajutat in
acest sens. HR-ul este critic in organizatii in facilitarea
si managementul schimbarii, iar noul context presupune
schimbari si viziuni noi cu privire la modelele de operare,
la regimul de munci, la managementul talentelor sau
chiar la stilul de leadership viitor. Am fructificat multe
activitti, pentru cd, de exemplu, intr-o situatie normald
probabil am petrece luni bune sd punem pe picioare un
plan care sd includa telemunca sau munca de acasd, iar
in perioada pandemiei acest plan a fost pus pe picioare
in citeva zile. De fapt, cred cd aceastd criza pandemici
accelereazd oarecum una dintre cele mai mari trans-
forméri in business din ultimii zeci de ani, fiind o
oportunitate spre schimbare... in bine.

Cred ci in orice moment este importantd constiinta
de sine - trebuie sa te poti gestiona si controla pe tine
mai intai, inainte de a-i conduce pe altii. Liderii care au
constiintd de sine isi inteleg sistemul de operare - ce
comportamente si actiuni ii ajuta sd aiba succes si care
nu. Ei stiu cum sd isi gaseascd motivatia, disciplina - si
doar odata ce se pot gestiona pe ei vor putea sé i inteleaga
pe cei din jur sau echipele lor.

Ca lider, in primul rand, este nevoie ca oamenii sa
stie ca pot sa aiba incredere in tine. E nevoie de lideri
care isi cer scuze, daca gresesc — cred cd este uman si
gresesti indiferent de rolul pe care il ocupi, importanta
este miza care se afld in joc si, bineinteles, sa inveti §i sd
nu repeti greseala. De asemenea, este nevoie de lideri
pozitivi. Organizatiile sunt pline de negativisti (era pe
vremuri o poveste in manualele scolare , Fetita care l-a
luat pe nu in brate®, si este un exemplu pe care l-am dat
mereu), este partea cea mai usoara sa spui cd nu se poate,
nu functioneazd, nu merge, la noi nu merge asa sau ci
oricum nu o si iasa, afisdnd un soi de fatalism, de tipul
»asta e Roménia, la noi nu merge®. Aceste abordéri sunt
complet daundtoare intr-o situatie de criza. E nevoie
de creativitate si credintd sd vezi partea pozitivd. Acest
lucru nu inseamna cd ar trebui sa isi piardd realismul,
dimpotriva, uneori zona negativi ne ajuta s vedem si sa
anticipam riscurile.

Apoi, inclusiv cu noul model de lucru (,remote®,
»telemunca®), au iesit la iveald, si indrdznesc sa spun ca
nu doar in Roménia, comportamente care ascundeau in
spate temerea ca se va pierde controlul - ,,dacd nuimi vad
oamenii, cum stiu ca lucreaza?“ - sau abordarea de tipul
»acest model nu functioneazd pentru compania noastra‘.
Personal, cred ca societatea noastrd nu era pregatita si-I
accepte usor, insd contextul crizei a accelerat aceastad
transformare si mai mult, si a fortat in mod pozitiv inva-
tarea/ schimbarea.
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DESPRE LEADERSHIP, AUTENTICITATE SlI
INVATARE CONTINUA

Eu cred in liderul autentic, care se aratd asa cum este,
uman si vulnerabil, care intelege curba emotiilor prin
care trec oamenii in crize si schimbdri, empatizeaza si
se adapteaza nevoilor. Cred ca aceste trasituri ajutd in
orice tip de criza. Cred in liderul care este deschis spre
schimbare, pe care o abordeazd ca pe o oportunitate,
care isi asuma riscuri §i nu se teme sa-si regdndeasca
strategia, sa reinventeze modul de a face anumite lucruri.
De asemenea, eu sunt motivata si de impactul pe care
am ocazia sa il am asupra unor oameni pentru a facilita
schimbarea sau a le influenta anumite comportamente
ori tipare de gandire.

Imi place s citesc foarte mult si sa fiu la curent
cu ultimele tendinte. Cred cd e foarte important ca
oamenii de HR sd inteleagd businessul, trendurile
socio-economice, politice, tehnologice, dar si asteptarile
clientilor, ale investitorilor, ale angajatilor sau ale
comunitétilor in general, astfel ca reactiile si initiativele
HR sa vina in intimpinarea a ce se intimpla si pe plan
extern.

Continui sd citesc, sd invét si sd inteleg trendurile
generale si ii incurajez si pe cei din jur sd o facd, deoarece
cred ca doar asa ne putem deschide ochii, intelege si alte
perspective si evolua.

In acelasi timp, organizatiile centrate pe performanti
inteleg cd oamenii trebuie si invete constant, sa isi
actualizeze cunostintele, abilitatile pentru a avea
performantd pe termen lung. Cred in acel concept de
ylearning organization® (,,organizatia care invata“), mai
exact organizatia care este capabila sa isi insuseascd si
sd transfere cunostinte noi, iar mai apoi sé isi modifice
comportamentul astfel inct sa reflecte acele cunostinte
pe care le-a dobandit.

Pe viitor, cea mai importantd calitate pe care trebuie
sd 0 aibd un lider de HR este adaptabilitatea — dupd
cum spunea Darwin, ,nu cei mai puternici sau cei mai
inteligenti supraviefuiesc, ci cei care se adapteaza cel
mai usor” — acompaniatd de o gandire neconventionala,
»out of the box®, care si le permita si fie inovativi, si lase
deoparte abordarile traditionale si sa vina cu modele noi
de operare in HR, potrivite noii realititi - vorbim de
era digitala, de AI, coboti si roboti, in care componenta
umana ramane esentiala.

INTREBARI FUNDAMENTALE
PENTRU LIDERI

Adaptabilitatea raiméine o competentd esentiala pentru
un lider si as spune cd nu numai pentru lideri, ci si pentru
contribuitorii individuali. Astazi tehnologia avanseaza,



,CORONAVIRUSULESTE CLAR UN CATA-
LIZATOR AL SCHIMBARII, DAR SI UN SEM-
NALDE ALARMA PENTRU LUCRURILE PE
CARE TREBUIE SA LE SCHIMBAM. EU SPER
SITMIDORESC CANOI, SOCIETATEA,
SATNVATAM SANE UITAM LA LUCRURILE
CU ADEVARAT IMPORTANTE, IAR LECTIILE
INVATATE SA SERVEASCA INVESTITIILOR
IN SANATATE SITN EDUCATIE, SANE
RESETAM UNELE VALORI = SA FIM MA|
BUNI, MAITOLERANITI SI FIECARE SA
CONITRIBUIE CUM POATE LA UNVIITOR
MAIBUN, IAR OAMENII DE HR POT SA
CONTRIBUIE CU PARTICICALORIN
ORGANIZATII, IN COMUNITATILE LOR...
IN'SOCIETATE, IN GENERAL"

Diana Nastase

inovatiile se produc mai rapid, ciclul de viatd a unui
produs s-a redus, time to market s-a diminuat, timpul de
livrare s-a comprimat, ne conformam tot mai putin... e o
lume a schimbdrii cu care trebuie sd tinem pasul cu totii.
Este clar ca abilitatile de ieri sau un comportament trecut
nu iti vor aduce cu siguranta succesul si maine.

Oamenii trebuie sd constientizeze acest lucru in orice
aspect al vietii, iar liderii trebuie sa isi puna intrebari
fundamentale pentru a face fatd si transformarilor pe
care le parcurg in organizatiile pe care le conduc: cdnd
esti un start-up si esti la inceput de drum, iti pui intrebéri
de tipul: ce structurd am nevoie sau ce fel de oameni am
nevoie sa-mi sustin cresterea? Dacd ma astept la o crestere
considerabila, mé intreb daca am oamenii care pot face
fata acestei cresteri? Dacd am talentul necesar sa sustind
aceasta crestere. Cu alte cuvinte, daca pot gestiona
aceastd crestere. Ce trebuie sa schimb? Dacd sunt o
companie mare, am provocdrile generate de médrime si
complexitate. Cu alte cuvinte, ce merge excelent intr-o
situatie pentru un individ sau o organizatie nu va func-
tiona intr-o altd dinamicd.

In altd ordine de idei, cu totii cred ca am auzit de
liderul care, cu cat are mai mult control, cu atat se simte
mai stdpan pe sine. Si acest comportament se traduce in
rapoarte infinite, de exemplu. Sau liderul care trebuie
el sa stie cel mai bine in toate situatiile. Stim cu totii ca
nimeni nu are dreptate in toate situatiile, intotdeauna vor
fi oameni in echipa care vor avea idei mai bune. Mai mult,
diferenta de opinii si idei duce la rezultate mai bune, in
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general. Liderii care manifesta aceste comportamente
vor esua in crearea unui spatiu sigur in care oamenii se
simt confortabil sd discute si sd vina cu idei. Liderul, in
schimb, trebuie sé faciliteze si s incurajeze echipa sd
vina cu idei, sd le permitd sa greseascd, dar mai ales si le
faciliteze invatarea pentru a nu repeta acele greseli.

CUM VA ARATA VIITOAREA GENERATIE A
LIDERILOR DE HR?

Nuam un glob de cristal magic sa prevad viitorul, insa
in primul rdnd cred cé tehnologia trebuie si devind parte
integranta din HR - toate activitatile tranzactionale ar
trebui sa fie automatizate, si nu numai acestea, chiar si
scrierea unei fise de post, a unui CV sau rularea unor
KPIs, sa se poatd face in mai putin de un minut, sau
recrutorii sd poatd primi rapid informatii cu privire la
candidatii potriviti si disponibili, sau chiar sd primim
in timp reali indicatori care sprijind decizii strategice
de business. Toate acestea ajutd la reducerea timpului
pe care echipele lor le petrec in activitati administrative,
permitandu-le s aloce mai mult timp pentru activititi
cu valoare strategicd pentru business.

Astfel, as spune ca cei din viitoarea generatie ar trebui
sd se pozitioneze mai mult ca parteneri strategici pentru
business. In tot acest context tehnologizat, cred ci trebuie
s ne pastram umanitatea... trebuie s acceptam ca noi,
oamenii, putem face greseli; ce este insa important e sd
invatam din ele si sd devenim mereu mai buni. Pand la
urmd, tehnologia este ficutd de oameni. Iar liderii de
HR ar trebui sd promoveze constant aceste aspecte si s
pastreze atentia businessului pe oameni.

BOGDAN FLORISTEANU
HEAD OF PEOPLE &
BUSINESS PARTNER,
INFRASTRUCTURE AND
NETWORKS ROMANIA

Pandemia a creat o avalangd
de provociri noi.

Prima a fost tocmai asta:
pastrarea luciditatii pe timpul
furtunii, abilitatea de a ne pas-
tra echilibrul sub presiune si
folosirea unei busole care nu
putea avea decat un obiectiv — sandtatea angajatilor.

A doua a fost comunicarea: Intr-un context in care
nu detii toate raspunsurile, intr-un mediu de lucru la
distanta care nu fusese niciodata inca aplicat in masa,
comunicarea transparentd si continud a fost cheia. O altd
provocare a fost realizarea de la distantd a proiectelor »
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transformationale masive de care businessul are nevoie.
Singura sansd de reusitd e sd folosim tehnologia in
avantajul nostru. Fatd de perioada cand participarea
la proiect era limitatd doar la citeva persoane, avem
ocazia acum de a lansa sondaje in timp real, webinarii,
la care sd invitdim pe toatd lumea impactata, si sesiuni
despre managementul schimbdrii (change management)
inregistrate, disponibile oricdnd, oricui.

Pe mine, pandemia m-a prins in Italia, acolo unde,
fiind prima tard europeana afectatd, impactul psihologic
a fost poate mai mare. La momentul respectiv eram
People Business Partner pentru People & Organization
(faimosul rol de HR for HR) la nivel de Grup. Asa ca
trebuia sd transmit increderea pe care colegii mei de HR
sd o transmitd apoi mai departe catre restul organizatiei.
Si cum intr-o situatie de genul acesta e nevoie sd conduci
prin exemplu, am prioritizat doud aspecte: apropierea de
oameni si regandirea rolului de People Business Partner.

Drumul e insa lung si cred ca azi, la mai bine de
un an de la inceputul pandemiei, trebuie sa fim foarte
atenti la provocarile ascunse ale schimbdrilor dramatice
produse in rutina noastrd. Lucrul la distantd nu ar trebui
sd insemne izolare. Asta presupune ca liderii de HR sa
fie foarte aproape de colegi si s dezvolte abilitatea de a
asculta si ceea ce nu se spune.

LIDERUL EMPATIC, CURAJOS
S| CARE PUNE iN VALOARE
AUTENTICITATEA FIECARUI COLEG

Peter Drucker spunea ca riscul cel mai mare in
vremuri turbulente nu e turbulenta insdsi, ci sd actionezi
folosind logica de ieri. Sunt de acord cu aceasta idee —
si de aceea cred cd una din oportunitdtile create in
timpul pandemiei a fost transformarea rolului de HR.
Posibilitatea de a actiona cu o noua logicd. Sansa de a
ne redefini rolul prin filtrul empatiei, al increderii, al
curajului si al valorificérii autenticitétii fiecirui coleg.

Apoi, desigur, as spune cd digitalizarea a fost un
castig imens. Tehnologii care pand recent erau poate o
particularitate a vreunui coleg cu inclinatii digitale au
devenit uz cotidian pentru toata echipa. S-au schimbat
aproape in mod fortat procese mult prea birocratice
pentru deceniul acesta si s-au scurtat multe fluxuri,
care negresit duc la o experientd mai buna a intregii or-
ganizatii.

De asemenea, cu atitudinea potrivitd, lucrul la dis-
tantd poate chiar sa apropie oamenii. Uitati-vd doar cat
de mult s-au schimbat interviurile one-to-one cu colegii.
Am ajuns sd interactiondm cu copiii care apar negresit in
cadru, sa descoperim pasiuni comune si sa impértasim
noi metode de a ne mentine ocupati in perioada de
restrictii.
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Céat despre partile mai putin plicute, as zice ca
micromanagementul a fost mai degrabd accentuat de
pandemie acolo unde era deja o problema. Cred ci
mai periculos acum este comportamentul de excludere
demonstrat de unii in relatia cu anumiti membri ai
echipei. O atitudine cu dublu efect negativ: de izolare
asupra persoanei excluse si de demotivare asupra restului
colegilor. Cred c@ unii manageri se ascund in spatele
urgentelor de rezolvat pentru a justifica lipsa de leadership
si de responsabilitate pe care o au asupra celorlalti.

Singura sansd este ca noi, cei din HR, sa actiondm cu
increderea cé fiecare coleg este talentat si ca trebuie sd i
ajutdm sa descopere locul in care pot fi motivati de un job
unde sa adauge valoare.

FULL EMPOWERMENT,
INCREDERE SI RESPECT RECIPROC

Ca lider, mé bazez pe o abordare soft, lucrez mult la
crearea unui spatiu de echipd armonios unde creativitatea
si pasiunile fiecaruia sd se poata dezvolta. Dorinta mea e ca
toti colegii sd devina autonomi si suficient de increzétori
sd provoace continuu statu-quoul, pentru ca e nevoie de
foarte multd inovatie in rolurile si procesele noastre.

La inceputul pandemiei am remarcat trecerea ins-
tinctivd a multor lideri la atitudinea de control, de
exercitare a autoritétii, de orientare cétre rezultatele pe
termen scurt. Abordarea mea a fost complet diferita.
A fost una bazatd pe acordarea puterii depline (full
empowerment) echipei, tocmai pentru ca nu mai eram
tot timpul impreuna, si pentru ci aveam incredere ci
lucrdm cu totii pentru acelasi scop comun: sd creim
o organizatie de succes pentru colegii nostri intr-o
perioadd atit de delicatd. Cred cu tirie ca functioneazi
si ca rezultatele vor dainui mult mai mult timp decat
impactul vreunui target neatins pe un trimestru.

Din fericire, imi place foarte mult sa citesc. Si spun
»din fericire“ pentru ca e una din acele pasiuni pe care
am putut sd le sustin in perioada asta de restrictii. De
reguld, citesc doua carti in paralel — una de specialitate,
alta de beletristica. Combin mult structura din cartile de
business, de psihologie, de leadership cu personalitatile
definite in beletristica si incerc sd oglindesc mult pers-
pectiva fiecarui personaj.

De asemenea, consider ca un lider de HR trebuie
sa aibd credibilitate in business, asa ca md avant des in
oportunitati de invatare de business. Recent am incheiat
si un Executive MBA, un efort imens, dar care isi vede
aplicabilitatea in fiecare zi.

In ceea ce priveste rolul meu in procesul de invitare
al celorlalti, primul pas pe care ma concentrez este
sd descoperim cum invatdm. Fiecare are un stil si un
ritm diferit si e primul aspect la care lucrez cu colegii.



Odata identificat modul potrivit si topicul de interes, ma
mandresc sd spun ca ajut cat de mult pot. Succesul lor
este si succesul meu, asa ci e o investitie profitabila.

CURAJ iN LEADERSHIP SI ADAPTARE LA
SCHIMBARE CONTINUA

Cea mai importantd abilitate a unui lider este curajul.
Dacé ne dorim cu adevérat o lume sustenabild, atunci e
clar ca nu ne putem teme si fim autentici i sd inovam.
Inovatia inseamna incercare, esec, invatare, repetare. E
nevoie de mult curaj sa esudm si sa ne admitem greselile.
Dar daci liderii nu fac asta, nu o pot pretinde de la
ceilalti. E nevoie sd avem curajul sa cautam si sa apreciem
confruntérile care aduc puncte de vedere diferite. Si e
nevoie de curajul de a lua decizii nepopulare acolo unde
simtim ca ritmul este prea incet pentru provocarile
viitorului.

SUNT DOUA ASPECTE DEFINITORII ALE
UNUI LIDER PE CARE LE SUBLINIEZ MEREU
iN INITIATIVELE DE TRANSFORMARE.

Primul e cé un lider adevarat este urmat de altii. Asta
inseamna o responsabilitate imensa pe care liderii o au
in producerea schimbairii. Oamenii adoptd mult mai
usor ceva nou dacd au incredere in cei care ii conduc
in directia noului. Drept urmare, o abordare pozitiva,
proactiva, curajoasa a liderului rezultd de regula intr-o
adoptie si o adaptare mai eficiente a intregii organizatii.

Al doilea aspect e faimosul titlu al lui Simon Sinek,
preluat dintr-o practica din Marina Militarda Americand
- ,Liderii midnanca ultimii“. Asta inseamnd ca liderul
este dispus si-si sacrifice propriul interes pentru binele
celorlalti. Intr-o schimbare, un lider ar trebui si se asi-
gure cd oamenii din organizatia sa trec prin schimbare
in siguranta si intr-un mod cat mai echilibrat, si sa le sard
in ajutor oricand au nevoie.

CUM SA ARATI CA-TI PASA SI CA ASCULTI
OPINIA FIECARUIA

Cu pasi mici, dar repezi, un lider poate crea spatiul
de siguranta psihologica astfel incat echipa sa sa se simtd
confortabil sa experimenteze, sd incerce si sd invete. Cred
ca se poate incepe foarte usor. Asigurati-va cd la fiecare
intalnire toti participantii isi spun pérerea. Pare simplist,
dar obisnuiam sd particip la multe intalniri la care erau
prezenti colegi care nu scoteau un cuvéant pe intreaga
durata. E un prim pas simplu pentru a le arata oamenilor
cd v pasd de perspectiva tuturor.

Pasul urmator e sd includeti greselile in rutina in-
talnirilor voastre. Faceti impreund cu echipa autopsia
initiativelor voastre care nu au functionat. CV-ul meu
contine pentru fiecare experientd de lucru o realizare im-
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,CRED CAVOM VEDEA O TRANSFOR-
MARE PROFUNDA A ROLULUI DE HR,
CUUN FOCUS SPORIT PE OAMENI SI
PE CONSTRUIREA UNOR RELATII MAI
PUTERNICE, IN CADRUL CAREIA FIEC-
ARE COLEG DIN ORGANIZATIE SA SE
SIMTA ASCULTAT SIVALORIZAT. CU O
VIZIUNE COMPLETA ASUPRA VIITORULUI
IN'CAMPUL MUNCII, DAR SI ALASPEC-
TELOR DE BUSINESS, CRED CAVATREBUI
SA GASIM RASPUNSURI LA INTREBARI PE
CARE NU SILE-A MAI PUS NIMENI PANA
ACUM. E O PROVOCARE FRUMOASA
SIENEVOIE DE DEZVOLTAREA UNOR
ABILITATI CARE DEPASESC PROCESELE
CLASICEDEHR."

Bogdan Floristeanu

portantd si un esec important. Incepeti de acolo. Subli-
niati ce se poate invita din acele esecuri. Veti vedea cd
vor oferi ei insisi exemple de greseli comise si moduri de
a le repara. Acolo ne dorim sa ajungem. Asigurati-va ca
nu penalizati oamenii care au altd parere si cd nu opriti o
idee fara sansa de a o dezvolta. Diversitatea in gandire are o
valoare inestimabila, folositi-o in avantajul vostru. $i, nu in
ultimul rdnd, asigurati-va ca munca in echipd e distractiva.
Responsabilitatea pentru o activitate nu trebuie sd insemne
sobrietate si rigiditate in relatii. Oamenii se simt mult mai
confortabil cu un lider care nu se ia tot timpul in serios.

IRINA VERIOTI
TALENT ACQUISITION
MANAGER,

ORANGE ROMANIA

Pandemia a pus liderii in
fata unor provocari cu totul
noi, generate in principal de
pastrarea relatiei apropiate
si a atmosferei placute in
echipe, in ciuda distantei fi-
zice. Preocuparea constan-
td pentru binele emotional si
psihologic al angajatilor si-a revendicat primul loc in agenda
liderilor. Chiar daci, in organizatia din care fac parte, grija
pentru wellbeingul angajatilor, atentia la un balans sanétos
intre viata privata si cea profesionald a fost dintotdeauna in
centrul universului de leadership, pandemia a creat noi frici
si incertitudini pentru noi toti, inclusiv pentru lideri. »
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Liderii au fost pusi in situatia de a-si constientiza si
gestiona propriile frici, pentru a putea sa le atenueze pe ale
membrilor echipei. i toate acesteain contextul in care teama
pentru sandtate prima, iar interactiunile se desfasurau
100% online. In plus, misiunea liderilor HR a fost infinit
mai dificild decat cea a oricarui alt lider din organizatie,
intrucat ei au avut rolul de a imprima starea de siguranta
si de echilibru in intreaga organizatie, nu doar in randurile
membrilor propriei echipe. Noi, la Orange, am avut norocul
de a fi experimentat in avans cele mai importante mésuri si
atitudini pe care majoritatea companiilor au fost nevoite sd
le testeze de-abia din martie 2020: aveam deja, de mai bine
de 5 ani, programe de Remote Work si, cel mai important,
grija pentru sanatatea psiho-emotionald a angajatilor se afla
pe lista noastra de preocupari. Acestea au fost si motivele
pentru care, in timpul pandemiei, am putut dezvolta rapid
o serie de actiuni si programe extrem de importante: am
mutat cu totul recrutarea si on-boardingul on-line (incd
dinainte de declararea oficiala a Starii de Urgenta de pe
16 martie 2020), am lansat un nou ecosystem de Evaluare
a Performantei (ce pune in centru ideea de autonomie si
lucru transversal) si am implementat noi programe de
Leadership Development si Cultura Organizationald.
Sansa noastra a fost aceea de a nu fi fost nevoiti sd petrecem
mult timp in a ne adapta la noua realitate de lucru, ea fiind
deja 0 normalitate in Orange Romania. E clar cd pandemia
aatras dupd sine o serie de spaime si de semne de intrebare,
care in mod sigur ne-au afectat pe toti, cel putin in etapa
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incipientd a crizei COVID. Insa intr-o organizatie ce a
valorizat si a fructificat intot-deauna autonomia si relatiile
bazate pe incredere, aceste elemente nu pot degenera in
comportamente gresite. Din fericire, efectele pandemiei
asupra relatiilor dintre lideri si echipele lor s-au dovedit a
fi benefice: conform sondajelor interne pe care le derulam
periodic, colegii nostri simt cd relatiile dintre ei §i colegi/
manageri nu au avut de suferit, ba chiar din contra.

Multi colegi simt ca s-au conectat mult mai profund cu
membrii echipei si cu liderii, comunicarea fiind mult mai
autenticd, constientizand cd, indiferent de roluri si ierarhii,
impértasim cu totii aceleasi frici si aceleasi griji legate de
pandemie. In plus, am avut un altfel de acces la vietile
private ale celor cu care lucram - ni s-a intamplat deseori
ca in Zoom-uri s ii ,,cunoastem® pe copiii colegilor nostri
sau sd fim ,invitati“ in sufrageriile colegilor, in timpul
apelurilor video.

DINCOLO DE ORICE ROL,
CU TOTII SUNTEM OAMENI

Nimic nu este mai important pentru mine dect sa stiu
cé cei cu care lucrez se simt bine la locul de munc, se simt
bine cu ei insisi si unii cu altii. Dincolo de orice rol si de
activitatile intreprinse la job, suntem cu totii oameni, cu
pasiuni, povesti, griji si asteptari. Acestea din urma sunt
cele pe care se fundamenteaza relatiile oneste si sinatoase,
acele relatii ce, in final, genereazi rezultate exceptionale la
locul de munca.




Tocmai de aceea mi se pare important ca oamenii
cu care lucrez sd ma cunoascd pe mine asa cum sunt, cu
pasiunile, povestile, grijile si asteptédrile mele. $i mai ales cu
momentele mele de vulnerabilitate, cu momentele in care
ma simt nesigurd. Nu imi doresc sd fiu perceputa ca acel
lider perfect, mereu in control, care nu greseste si nu se
indoieste niciodata de sine... pentru c, in realitate, nu asta
sunt! Autenticitatea in fata colegilor este cel mai important
ingredient, poate singurul care ii incurajeaza si pe ei si fie,
la rdndul lor, autentici, sa isi recunoascd momentele in care
(poate) gresesc si sd facd pace cu ele.

Invitarea continud este, intr-adevir, unul dintre cele
mai importante ingrediente ale leadershipului. Si nu
existd maniera mai potrivitd decit aceea de a intelege ci
orice interactiune si orice mic eveniment aparent lipsit
de importantd si de impact sunt prilejuri fantastice de
invdtare!

Dincolo de programele formale de invétare de care
beneficiem ca angajati Orange, programe absolut minu-nate,
mi se pare esential ca un lider s cultive acel reflex constant
al introspectiei, acele discutii simple (atit cu sine, cét si in
echipd) in care sa se intrebe, dupd fiecare proiect/discutie/
interactiune: ce as face diferit dacé as fi pus din nou intr-o
situatie similara? Cu ce m-a imbogatit acest lucru pe care
l-am facut astdzi? Ce am invétat astazi despre mine/despre
altii? Foarte scurt si simplist spus, acel reflex de a te uita
mereu la tine din exterior si de a te analiza onest, constient si
asumat. Acest obicei este crucial, mai ales intr-un domeniu
precum HR-ul, unde nu existi retete, unde fiecare situatie
cu care te intalnesti te plaseazd in fata unei dileme total
distincte de cele pe care le-ai trdit anterior. Sunt constienta
cd am un noroc fantastic — sunt liderul unei echipe extrem
de mature, profesioniste, formate din colegi incredibil de
deschisi, preocupati in cel mai real mod de a incerca mereu
lucruri noi si de a se autodepdsi.

CA LIDER, TREBUIE SA-TI PESE
DE OAMENII TAI

Oricat de simplist ar suna, liderii de HR trebuie sé aibd
un interes genuine pentru oameni — sa le placa oamenii
la modul real, si le facid placere sd ii cunoasca si sa le
descopere povestile. Empatia, asertivitatea si alte calitati
similare (si, evident, esentiale pentru lideri in general) pot
fi doar mimate, in lipsa unui interes onest pentru oamenti,
in general. HR-ul a evoluat enorm ca domeniu in ultimii
ani, de la o functiune de suport pur catre una eminamente
strategicd, ce determina schimbari ale modelelor operatio-
nale, imbinand si echilibrand doua perspective: realitatea
oamenilor si cea a pietei/businessului.

Aceastd dualitate a rolului HR-ului este ceea ce m-a
cucerit iremediabil - HR-ul este despre oameni, in relatie
cu businessul. Un adevarat lider HR va cunoaste si intelege
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,CRIZA COVID A ARATAT CA DOAR
CULTURILE ORGANIZATIONALE SOLIDE
POTTRECE CU BRIO TESTE DE AMP-
LOARE, 1SI POT PASTRA INTACTA IDENT-
TATEA SI POT SUPRAVIETUI DOAR DACA
FUNDAMENTUL ESTE UNULSOLID..."

Irina Veriofi

oamenii in aceeasi masura in care intelege si decodeazd
corect realittile ce pot afecta businessul. Este nevoie de
mult tact, de multd maturitate si asumare pentru a tine
corect in echilibru cele doua perspective. Si de a intelege ca,
in mod real, cele doud zone nu pot fi tinute niciodata intr-
un echilibru perfect, HR-ul nu este matematica. Un bun
lider HR simte cand este rezonabil sd incline balanta catre
o directie sau catre cealalta.

E o zicald ce mie imi place enorm: ,,Nimic nu este perma-
nent in afard de schimbare® - aceasta este mantra mea, ca
lider. Atat industria in care activeazd compania noastrd
(sau mai bine spus industriile, cici Orange Roménia
inseamnd, de fapt, 3 companii din 3 industrii distincte), cat
si specificul rolului meu (recrutare si employer branding)
sunt sinonime cu transformarea constanta, evolutia intr-
un ritm ce, uneori, recunosc, poate fi ametitor. Insia am
norocul de a ma afla intr-o organizatie ce imi oferd repere
solide, puncte de sprijin incontestabile. In felul acesta, simt
ca pot naviga chiar si pe cele mai tulburi ape, valurile inalte
sunt doar oportunitati de a imi dezvolta noi calitati si de a
invata lucruri tot mai interesante despre mine.

Rolul liderului nu este de a fi perfect, de a poza in cel ce
are toate raspunsurile si detine adevarul absolut. Aproape
toate ideile inovatoare, care chiar au schimbat simtitor
lucruri in activitatea echipei pe care o coordonez, au venit
de la colegii mei. Este si firesc, ei sunt cei ce cunosc cel mai
bine activitatea si hatisurile operationale ale proceselor
noastre de lucru.

CUM VA ARATA VIITOAREA GENERATIE
A LIDERILOR DE HR - SCURTA ANALIZA SWOT

Strenghts & Opportunities — ca puncte forte, este clar ca
liderii HR ai viitorului vor fi mult mai versatili din punct de
vedere al skill-urilor si al cunostintelor. HR-ul si-a castigat
rolul incontestabil de agent al schimbdrii in organizatii.
Generatia noua de lideri HR va fi cu siguranta pregatita sa
ghideze organizatiile citre noi modele operationale, HR-
ul va fi zona cel mai puternic conectatd cu trendurile si va
anticipa directiile pietei, pornind de la analize si predictii
macro-economice.

Weaknesses & Threats - este clar cd traversim o reald
perioadd de tranzitie in ceea ce priveste rolul HR-ului in »
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organizatii, tranzitie ce nu se va putea face peste tot cat ai
clipi din ochi. Este firesc ca, in urmatorii ani, s asistam pe
alocurila o eventuald diluare a scopului, a misiunii liderilor
de HR. HR-ul era traditional exclusiv despre oameni,
deseori pozitionat in antiteza cu businessul (sunt convinsi
cd am auzit cu totii separarea aceasta, discursul acesta HR
vs Business). Exista aceasta preconceptie (intretinuta si de
structurile silozate din unele organizatii) conform cédreia
HR-ul trebuie sd se limiteze la procesele proprii, fira a
interveni sau chiar fara a asista la deciziile de business.

Este natural ca nu toti liderii de HR sd se simtd confor-
tabil in aceasta noua posturd, pot intelege faptul ca, pen-
tru unii, devine frustrant faptul cd, brusc, ar trebui sa fie
implicati in toate deciziile, de la cele financiare pani la cele
comerciale. Si, da, s-ar putea ca unii lideri de HR si percea-
pa granitele dintre rolul lor si alte roluri din orga-nizatie ca
fiind tot mai fine.

DIANA MISA,
DIRECTOR EXECUTIV
RESURSE UMANE,
OTP BANK

ROMANIA

In timpul pandemiei au fost
multe provociri, insd cred ca
pentru liderii HR principala
preocupare a fost legatd de
asigurarea unui mediu de luc-
ru sigur, de protejarea sani-
tatii echipelor prin mésuri de
siguranta fizica si psihologica pentru toti angajatii

Impreuni cu conducerea OTP Bank Roménia, am
reactionat extrem de prompt.

Toti colegii mei cu rol de coordonare au actionat rapid
si cu mare atentie la fiecirui detaliu cu potential risc. Ma
refer, in primul rénd, la colegii din unitatile teritoriale,
unde am avut o adevarata miscare de forte.

Desigur, provocarile structurilor din cadrul sediului
central au fost de altd naturd: mutarea in regim full
remote a echipelor si stabilirea unei noi rutine de munca,
gestionarea de la distantd a problemelor uzuale care
altd datd se rezolvau printr-un schimb rapid, ad-hoc,
de idei, lucru care nu a mai fost posibil din cauza lipsei
proximitatii fizice si a interactiunii umane nemediate de
canale electronice.

In orice caz, accesul gratuit la servicii psihoterapeutice
a fost cel mai apreciat de angajati, indiferent de specificul
activitatii lor, si a luat o presiune enorma de pe umerii
liderilor din organizatie. Nu ascund cd au existat si si-
tuatii in care pierderea echilibrului emotional a fost
printre principalele provocari, insa spre bucuria mea, au
fost cazuri izolate pe care le-am solutionat rapid.
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In prezent, as spune ci ne-am gisit ritmul, s-au
creat rutine de lucru intr-un mix de activitate in regim
online si fatd in fata. In urma experientei acumulate in
toata aceastd perioada, in fata unor situatii provocatoare,
am descoperit cit de flexibila este organizatia noastrd
si cat de mare este gradul de adaptare a colegilor
nostri la schimbari semnificative. De aceea, am decis
sa adoptim un mod de lucru hibrid si dupé ce vor fi
anulate restrictiilor impuse in timpul pandemiei. Desi
cu presiune din partea acestui context fard precedent,
am mentinut pe parcursul intregii perioade focusul pe
obiectivele noastre de business, astfel incat clientii ban-
cii sd poatd beneficia de serviciile noastre fira vreo
dificultate. Functiondim acum intr-o noud normalitate,
care integreazd in noul mod de lucru tot ce a fost mai
bun de dinainte si din timpul pandemiei, adaptat in mod
personalizat diferitelor zone de activitate din banca.

CUM ARATA NOUA NORMALITATE

De la jumatatea anului 2019, organizatia noastrd a
intrat intr-un proces fundamental de transformare.
Asadar, pandemia ne-a surprins in plind perioada de
adoptare a metodologiei Agile si de acomodare a unor
colegi si echipe noi.

La jumdtatea lui 2021, suntem in plind expansiune,
la versiunea 3.0 a programului nostru de transformare,
adaptat astfel incat sd raspunda si mai bine nevoilor de
business identificate. Deja clasicele business stream-
uri se transforma in triburi ca structuri de organizare
a echipelor, iar cateva din functiunile suport (inclusiv
echipa HR) au parcurs programe pilot de invitare a ins-
trumentelor relevante din metodologiile Agile si Lean,
precum si metodele de lucru Kanban si Scrum. Cu alte
cuvinte, suntem in plin proces de invatare si rollout in
intreaga organizatie a noului mod de lucru sustinut in
procesul de transformare prin care trece organizatie.

,ESTEO DATORIE MORAIA A LID-
ERULUI SAINITIEZE DEMERSURILE DE
A CONSTRUIRELATIISANATOASE,
FUNCTIONALE, SIDEAINTRETINE UN
CUMAT DE LUCRU IN CARE FIECARE DIN
MEMBRIIECHIPEI SAISI DESFASOARE
ACTIVITATEA AVAND CERTITUDINEA CA
NEVOILE PSIHOEMOTIONALE SUNT
ADRESATE CORECT, IN CONFORMITATE
CUROLULPE CAREILARE.”

Diana Misa



Asadar, as spune cd am fructificat din plin oportu-
nitatile din timpul pandemiei, iar liderii companiei au
fost principalii facilitatori si sustindtori ai acestei trans-
formari.

UN LIDER BUN SE PUNE iN SLUJBA
ECHIPEI SALE

Cred cé fiecare membru al echipei, odatd ce a ajuns
sd fie angajat al OTP Bank, are resursele necesare pentru
a evolua constant citre implinirea potentialului pe care
l-am védzut in procesul de recrutare. Aleg sa fiu mai mult
observator si coach, sa las spatiul necesar pentru a-si
cautd in mod autonom raspunsurile/solutiile potrivite.

Prefer de multe ori sd imi las colegii sd faca alegeri
pe care stiu, incd de la inceput, ca eu nu le-as face, catre
rezultatul asteptat, insa stiu ca este, in egald masura, un
proces de invitare extrem de valoros pentru ei. Si am
o regula de aur: disponibilitatea pentru ei oricand au
nevoie. Sunt mai degraba un lider care ascultd si adre-
seaza intrebdri de clarificare pentru a intelege diferite
puncte de vedere, decat genul care da solutii si raspunde
la intrebari.

Si, nu in ultimul rdnd, acord suport total si necondi-
tionat oricirui demers de invitare initiat de oricare
membru al echipei mele.

De asemenea, in OTP Bank, suntem sustinétori ai
invétdrii continue, prin workshop-uri dedicate, programe
online, acces gratuit la platforme care pun la dispozitie
cérti, articole, cercetdri din diverse domenii, acces gratuit
la platforma Mind Architect (partenerul nostru din zona
dezvoltare personald si neurostiinta), programe interne
de mindfulness, nutritie si sport. Gindim programe de
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carierd cu planuri de dezvoltare create special pentru
a sustine invitarea pe termen lung, evolutia in cariera,
dar mai ales descoperirea si imbogdtirea competentelor
specific umane si tehnice caracteristice.

Sper sé ii inspir pe ceilalti prin faptul ca sustin in orice
context cititul, pe care il practic zilnic, fara exceptie, de
la 5 ani cdnd am invétat sd citesc. Cumpar carti care
ma educa si mé invatd lucruri noi, vorbesc despre ele, le
recomand si le imprumut oricui isi doreste sa afle mai
mult despre o idee pe care am impaértasit-o intr-o discutie.
Iar o datd la doi ani, in urma unei selectii riguroase din
multitudinea de optiuni care existd acum, pot participa
la o certificare, un curs deosebit sau la o experienta de in-
vdtare prin care nu am mai trecut si care md ajutd sa imi
dezvolt diferite competente.

PENTRU UN LIDER, E CRUCIAL
SA-SI INTELEAGA COLEGII

Este esential modul in in care un lider isi cultiva
inteligenta emotionald, stilul de comunicare si felul
in care ia decizii. Nu toate conversatiile sunt usor de
sustinut si nu toate situatiile sunt simplu de gestionat.
Suntem, de multe ori, pusi in fata unor dialoguri di-
ficile sau in situatii care ne genereazd disconfort si ne
testeaza abilitatea de gestionare a relatiilor si a propriilor
emotii in cadrul potentialelor conflicte inerente intr-un
mediu de lucru. Cred ca diferenta este datd de felul in
care fiecare lider intelege importanta de a-si cunoaste
fiecare membru al echipei. $i nu ma refer doar la nivelul
performantei sau al cunostintelor profesionale, ci la o
intelegere profundi a personalititii lor, a modului in care
ei comunica, a motivatiilor si aspiratiilor personale. m
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THE NEW REALITY,
THE NEW LEADERSHIP

de ROXANA ABRASU

In contextul pandemic pe care il traversam,
auzim tot mai des, indiferent de subiectul abor-
dat, faptul cd asistam la o noua realitate (new
reality) la care noi toti trebuie sa ne adaptam.

In materia relatiilor de munca, COVID-19
a clatinat destul de puternic relatia clasica an-
gajat-angajator odatd cu multitudinea de pro-
vocari aduse, printre care: nevoia de adaptare
imediata a nevoilor de business la restrictiile
sanitare, mentinerea sustenabilitdtii afacerii
si gestionarea implicdrii salariatilor in cadrul
muncii remote (in regim de telemunca).

Mai mult decét atét, planurile de investitii
tehnologice avute in vedere de angajatori pe ter-
men mediu au devenit o prioritate in conditiile
in care intreg managementul afacerii (implicit
activitatea salariatilor) s-a mutat aproape in to-
talitate in mediul online.

La acest moment, incet-incet, incep sa se
faca pasi in sensul revenirii la activitatea fizica
de birou, insé tendinta este de imbrétisare din
partea angajatorilor a unui model de lucru hib-
rid (online - prezenta fizica, munca de acasa —
munca de birou).

Este inca prea devreme pentru definirea unui
nou model de lucru, insi aviand in vedere saltul
imens facut de angajatori in aceasta perioada
pandemicd cu privire la adaptarea muncii re-
mote si tehnologizarea proceselor de muncd,
este putin probabil ca pentru domeniile unde
lucrul remote este posibil fara probleme s asis-
tam la o intoarcere la modul de lucru anterior
pandemiei, preponderent cu prezenta fizica la
birou.

Provocarea adevératd a venit in toatd aceastd
perioadd pentru salariati si angajatori, fiecare
dintre acestia fiind nevoit sa se recalibreze pen-
tru a putea face fatd noului context. Salariatii,
sub incertitudinea ce a planat asupra pietei de
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muncé si a locului de munca ocupat, au fost
nevoiti sa se adapteze rapid modului de lucru
remote, din confortul propriei locuinte, fira a
mai exista o demarcatie clara intre munca si via-
ta personala.

Conceptul ,work-life balance®, care oricum
a intervenit discret in abordarea angajatorilor
inainte de pandemie, a fost practic ,,abandonat®
in perioada pandemica. Acestlucruacondus, in
prima faza, la implicarea maxima a salariatilor
in munca prestatd, in detrimentul celei perso-
nale, urmata de o fazd de demotivare si debuso-
lare legata de modul nou de desfasurare a acti-
vitatii.

Inainte de aceasti perioadd, avand in ve-
dere ca salariatii isi desfasurau activitatea in
acelasi loc, impreuna, zilnic, inevitabil exista
principial prezumtia cd scopul echipei este
atins, nefiind necesard definirea exacta a acestui
scop. In contextul pandemiei de COVID-19,
cand fiecare salariat a fost singur din punct de
vedere emotional, fizic sau mental, si izolat de
interactiunea fatd in fatd cu colegii, a aparut
nevoia definirii scopului clar ce trebuie atins si
de ce acesta trebuie atins ca echipa in vederea
mentinerii concentrérii salariatilor pe obtinerea
performantei.

Mai mult decét atit, munca remote presu-
pune, pe langd o reglementare clard a acestui
mod de lucru in cuprinsul contractului de
muncd, si un acord al partilor in acest sens, o
gestionare atentd a situatiei de citre angajator
in vederea protejdrii afacerii i a salariatilor (de
ex., in aria de sdndtate §i securitate in muncd,
evitarea marginalizarii fata de alte categorii de
salariati pentru care munca remote nu este po-
sibild, aplicarea tratamentului egal etc.), dar si
o relaxare a angajatorului obisnuit sd controleze
la fata locului si in permanentd modul de desfa-



surare a activitatii propriilor salariati. Acesta
este motivul pentru care, desi munca in regim
de telemunca avea o consacrare legald inainte de
martie 2020, foarte putini angajatori au ales sd o
si puna in practica.

Astfel, in noul context in care munca remote a
fost aproape in totalitate implementata de anga-
jatori, fortati si de mdsurile impuse de autoritati
in starea de urgent si in starea de alerta, a fost si
este nevoie de capabilitati de conducere noi (new
leadership focus), care sd antreneze si s mentina
implicarea salariatilor in activitatea zilnicd, prin
definirea clara a scopului avut in vedere.

Practic, aceasta noud realitate i-a determinat
pe manageri sa facd ceea ce n-au facut (sau
au evitat sa facd) foarte mult timp, anume sa
defineascd prioritatile si sa elimine taskurile
inutile care consumau neproductiv timpul sa-
lariatilor si al intregii echipe.

Modelul de management bazat pe control
intalnit in majoritatea companiilor inainte de
pandemie tranziteazd, nu in totalitate, binein-
teles, insa pasii sunt semnificativi, citre modelul
managementului de echipa, in care dialogul si
transparenta decizionald ar trebui sa fie prio-
ritare.

Noul mod de lucru a aritat cd este nevoie
de flexibilizarea muncii, iar legiuitorul a venit
in intampinarea acestei nevoi prin consacrarea
asa-numitului concept ,work from anywhere*.
Sigur, un astfel de concept nu trebuie privit in
mod absolut, ci trebuie analizat prin raportare
la toate reglementarile legale in materie. Astfel,
eliminarea obligativitatii mentiondrii exprese
a locului de unde se va presta telemunca in
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contractele de munci ale salariatilor a fost pri-
mitad cu foarte mult entuziasm de angajatii care
isi doreau sa presteze activitatea remote din
diferite locatii.

Ceea ce trebuie avut in vedere este faptul ca,
pentru angajator, obligatiile fatd de telesalariati
au ramas aceleasi, adicd angajatorul este cel
care are responsabilitatea in materia sanatatii
si securitdtii in muncd, are obligatia de a tine
evidenta programului telesalariatilor, are obli-
gatia de a-si stabili organizarea si functiona-
rea activitdtii etc. Prin urmare, este nevoie de
diligentd din partea angajatorului, astfel incat
relaxarea acestuia sd nu fie ficutd in detri-
mentul salariatilor, si de un echilibru intre as-
teptarile salariatilor si nevoile de business ale
angajatorilor.

Aceasta perioada a ardtat ca este nevoie de o
generatie de manageri care sd creeze stabilitate
si sa mentina ideea de echipd pentru a creste
rezistenta si implicarea oamenilor, care s pro-
moveze transparenta si comunicarea, esentiale
in perioadele de schimbari, si care este deschisa
spre flexibilitate, avand in vedere ci este nevoie
de lucrul intr-un mediu care impune un nivel
ridicat de dinamica si actiune imediata.

Schimbarea este deseori privitd cu rezerve,
dar s-a demonstrat cd organizatiile care s-au
adaptat rapid noului context prin gindirea unor
solutii axate pe nevoile de business si forta de
muncd (salariatii) au traversat criza sanitara
mult mai bine, resimtind un impact semnificativ
mai mic fata de organizatiile clasice, care s-au
concentrat in principal pe atingerea obiectivelor
de business. m

Roxana Abrasu, Partener — coordoneaza practica de Dreptul Muncii a NNDKP. Are o experienta
de 13 ani in domeniu si ofera consultanta privind relatile de munca in contextul unor proiecte
majore sau in problematici legate de desfasurarea activitatilor curente. Acorda asistenta in
implementarea strategiei de resurse umane, in anticiparea problemelor si reducerea riscurilor

juridice aferente aplicarii strategiilor de afaceri.

Nestor Nestor Diculescu Kingston Petersen este promotor al avocaturii de afaceri in Romania
de peste 30 de ani si ofera servicii juridice si fiscale integrate companiilor care isi desfasoara
activitatea pe piata locala. Firma are o echipa formata din peste 130 de avocati si consultanti

fiscali prezenti in Bucuresti si birourile regionale ale firmei.

- Nestor Nestor Diculescu Kingston Petersen
—

ROXANA ABRASU

Legal & Tax
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HR SPECIAL

Atitudinea fatd de schimbare
DETERMINA SUCCESUL

Pandemia a impus un leadership de crizd, fiind o perioadd in care a fost nevoie ca deciziile

sd fie luate rapid, mobilizarea operationald sa fie excelentd, digitalizarea sd fie acceleratd

si organizarea sd fie fdcutd infrun termen foarte scurt. Avand in vedere impredictibilitatea viitorului
una dinfre lectiile pe care le-am invdfatin ultima perioadd este cd atitudinea fafd de schimbare

determind succesul unei echipe si al unei companii

de CONSTANTIN PESCARU

ar care sunt lucrurile care fac diferenta in perioa-
D dele volatile? Valorile la care adera oamenii. In

cazul McDonald’s, este vorba de ospitalitate, in-
tegritate, familie, comunitate si diversitate. Acestea au
actionat ca un fel de busola ce i-a ajutat pe angajatii
companiei si-si mentind cursul. Pentru a afla mai multe
detalii despre cum a reusit organizatia s ,,navigheze*
printr-o perioadd dominatd de schimbari rapide si
profunde, dar si cum araté leadershipul in HR, am stat
de vorba cu Monica Zdrancota, HR Director la Premier
Restaurants Roménia, compania care detine lantul de
restaurante McDonald’s in tara noastra.

CARE AU FOST CELE MAI MARI PROVO-
CARI ALE LIDERILOR DE HR iN TIMPUL
PANDEMIEI? CUM LE-ATI GESTIONAT DV.?
S| CARE SUNT PROVOCARILE CU CARE
VA CONFRUNTATI iIN ACEST MOMENT

S| CUM PLANUITI SA LE GESTIONATI?

Cele mai importante preocupiri au fost — si continué
sd fie - siguranta si starea de bine a angajatilor nostri, la
care contribuim din toate punctele de vedere: masurile
de siguranta implementate, stabilitatea oferita, precum
si motivarea colegilor nostri, chiar daca am fost nevoiti
ca multe initiative sd se desfasoare la distantd, online.

Pentru colegii care isi desfdsoard activitatea la birou,
am implementat politica work from home si modul
de lucru la distanti. In restaurante, pe perioada starii
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de urgentd si ca urmare a diverselor masuri privind
functionarea restaurantelor, am asigurat o flexibilitate
si mai mare a programului pentru colegii nostri si
am implementat cele mai stricte masuri de siguranta
sub umbrela Siguranti+ Comunicarea permanentd
cu colegii nostri a fost un factor extrem de important
in toatd aceastd perioadd, pentru a fi aproape de ei, a
strange feedback de la ei si a le oferi sprijin cu tot ce au
nevoie.

Continudm sa acorddm o atentie deosebita starii de
sdndtate si wellbeing a colegilor nostri, prin sustinerea
si informarea privind campania de vaccinare sau webi-
narii health&safety. De asemenea, am lansat o noui
campanie de recrutare si ne dorim si angajam 1.000
de noi colegi in toate orasele in care suntem prezenti,
precum si pentru viitoarele deschideri. Noi recrutam
pe tot parcursul anului, insd in aceastd perioada
estivald, de dupa pandemie, devine cu atat mai dificil
in contextul relansarii economiei si al lipsei fortei de
munca.

CARE AU FOST OPORTUNITATILE PENTRU
LIDERII DE HR iN TIMPUL PANDEMIEI?
SI CUM LE-ATI FRUCTIFICAT DV.?

Cred ca multi am realizat ci avem de infruntat o
noua realitate, ne-am dat seama cat de importanta este
nevoia de conexiune, de comunicare fata in fatd, de a
sarbatori impreund evenimentele speciale, asa cum



noi faceam in mod traditional la conferintele interne,
Founder’s Day sau galele aniversare.

A fost nevoie de o regindire rapidd a modului de
lucru, accelerarea digitalizarii in training $i nu numai,
regandirea programelor de motivare existente, abor-
darea diferita a candidatilor prin interviuri telefonice
si online.

Am constientizat nevoia de apartenenta si intoarcere
la valorile de bazd in McDonald’s, punand accent pe
spiritul si cultura bazate pe valorile care ne reprezinta —
ospitalitate, integritate, familie, comunitate, diversitate.
Ca exemplu, recent am desfisurat o campanie internd
de activare a valorilor printr-un concurs de fotografie
— colegii au trimis fotografii reprezentative cu spiritul
valorilor in actiune si am fost placut surprinsi sa vedem
cum valorile prind viatd aldturi de colegi, familie si
clienti.

CE COMPORTAMENTE GRESITE ALE UNOR
LIDERI A SCOS LA IVEALA PANDEMIA
(MICROMANAGEMENT, NEINCREDERE

iN ECHIPA ETC.)? SI DE CE?

Pandemia ne-a impus tuturor un stil de leadership
de criza, cu decizii luate rapid, mobilizare operationald
excelentd, organizare pe termen scurt, avand in vede-
re impredictibilitatea viitorului. A fost categoric o pe-
rioadd mai dificild, in care a fost nevoie sd actionim
diferit, cu multd empatie si intelegere, chiar in timp
ce am invdtat cd este criticd puterea de adaptare si in-
teligenta emotional in relatiile cu angajatii. In cazul
nostru, in aceastd perioadd am obtinut confirmarea cd
multi dintre managerii nostri sunt foarte bine pregititi
si au demonstrat capacitatea de rezilienta si obtinere de
performante exceptionale.

CARE ESTE STILUL DV. DE LEADERSHIP
(SAU CE PRINCIPII DE LEADERSHIP
FOLOSITI)? SI DE CE A FUNCTIONAT,
INCLUSIV iN TIMPUL PANDEMIEI?

Consider ca este esentiala folosirea unui stil de
leadership bazat pe valori si principii, care servesc
oamenilor §i organizatiei deopotrivd. Pe unele dintre
ele le-am invétat in vanziri, spre exemplu, nevoia de a
empatiza cu ceilalti si de a anticipa nevoile, de a intelege
beneficiile pentru client in primul rand sau faptul ci
parteneriatul cu cei din linia intai inseamna dialog, »

HR SPECIAL

MONICA ZDRANCOTA .
HR DIRECTOR LA PREMIER RESTAURANTS ROMANIA

NU EXISTA O SOLUTIE COMUNA
PENTRU REVENIREA LA LUCRU SI
LA RITMUL DE DINAINTE DE
PANDEMIE, DEOARECE SUNTEM
TOTI DIFERITI, AVEM NEVOI
DIFERITE SI FIECARE AR TREBUI

SA DECIDA IN RAPORT CU NEVOILE
PROPRIEI ORGANIZATII.
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co-creare, solutii noi care pot fi in afara cutumelor
sau care nu au mai fost adoptate, si care sunt adaptate
strategiei si viziunii. Imi place sd incep cu destinatia,
unde vrem sd ajungem si ce fel de organizatie si lideri
vrem sd fim, iar apoi stabilim strategia de a ajunge acolo.

Dintotdeauna am fost de pérere ci, prin colaborare
si parteneriat, obtii cea mai mare valoare. Astfel, in
toatd aceastd perioada, am inceput sa lucrez cu echipa
pe care o coordonez la intelegerea in profunzime a
nevoilor, gisirea si adoptarea de solutii pentru cres-
terea motivarii §i a retentiei. Integritatea, empatia,
constructia pentru nevoi reale i energia pozitiva sus-
tinuta sunt esentiale pentru mine, iar acestea sunt si
asteptdrile de la echipa mea.

ORICE LIDER STIE CA E MUSAI SA INVETE
CONTINUU. CUM VA CULTIVATI DV.

ACEST OBICEI AL iINVATARII SI DEZVOLTARII
CONTINUE - SI CUM il INSPIRATI SI PE ALTII
SA O FACA?

Sunt pasionatd de coaching si de dezvoltare perso-
nald, obisnuiesc sa citesc foarte mult si de reguld imi
aloc timp pentru reflectie si activitati de dezvoltare, insa
cel mai adesea invét prin experimentare si feedback, iar
acum, cu tot ce se intdmpld, faptul ca sunt intr-un rol
nou, cu o echipa in formare, am ocazia continud de
invatare. De fiecare datd cand cineva imi spune ci e
pus in fata unei situatii noi sau nu stie cum sa faca un
lucru, ii ofer incurajare si cred cd este normal ci atunci
cand suntem intr-o situatie noua trebuie sd invatdm pe
parcurs, nu trebuie sd avem toate raspunsurile, ci sa le
descoperim. Céat despre inspiratie, totul pleaca de la
deschiderea unei persoane catre invatare si dezvoltare,
de aceea incercdm sa obtinem periodic feedback din
partea tuturor colegilor.

CARE ESTE CEA MAI IMPORTA[\ITA 5
CALITATE PE CARE TREBUIE SA O AIBA
UN LIDER DE HR iN VIITOR? SI DE CE?

Tendintele globale merg foarte mult catre solutii
inovatoare bazate pe tehnologie, iar inteligenta artifi-
ciald va fi prezentd in tot mai multe procese. Ritmul
de schimbare se va accelera, spre exemplu acum avem
in vedere accelerarea tuturor planurilor in vederea
revenirii rapide, iar in acest context este nevoie ca liderii
de HR sd ramana flexibili si atenti la nevoile oamenilor.
Am observat ca se mai cautd retete de succes - dar
cred cd acestea nu mai existd, in sensul ca nu mai au
rezultate garantate si nu mai sunt aceleasi pentru toti.
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Nu existd o solutie comund pentru revenirea la lucru
si la ritmul de dinainte de pandemie, deoarece suntem
toti diferiti, avem nevoi diferite si fiecare ar trebui s
decida in raport cu nevoile propriei organizatii.

CUM VEDETI DV. RELATIA UNUI LIDER
CU TRANSFORMAREA S| ADAPTAREA?

Una dintre lectiile deleadership post-COVID este ca
atitudinea fata de schimbare determina succesul. Cum
spunea Charles Darwin, supravietuiesc cei care au cea
mai mare capacitate pentru schimbare, transformare si
adaptare. Pe mésurd ce ne schimbam si noi procesele
de business, dezvoltim continuu capacitatea liderilor
de a conduce si sustine schimbarea in rdndul echipelor.

CUM POATE UN LIDER SA CREEZE SPATIUL
DE SIGURANTA PSIHOLOGICA ASTFEL
INCAT ECHIPA SA SA SE SIMTA CONFORT-
ABIL SA DISCUTE SI SA-SI PREZINTE
IDEILE, DAR S| SA ESUEZE (IN PARAMETRI),
SA INVETE SI SA EVOLUEZE?

Sunt un mare fan al lui Amy Edmondson, care
a scris ,,The Fearless Organization“ §i reprezintd o
inspiratie pentru mine. Incerc s mi ghidez dupa prac-
ticile mentionate acolo, respectiv incurajez ca fiecare
sa-si expuna parerea indiferent dacé este in linie cu
directia strategica sau nu, fard teama de criticd, si
construiesc pe propuneri si idei care pot veni din afara
echipei mele. Impreuni cu colegii mei din management
incurajaim schimbul de idei intre departamente,
ascultim mai mult si incercim sd facem lucrurile di-
ferit tocmai din dorinta de a evolua si de a deveni o
organizatie si mai puternicd. Crearea unui mediu de
lucru sigur si incluziv pentru angajati este o prioritate
pentru care lucrim deja, avand in plan lansarea de
programe educationale pentru toti angajatii, in format
e-learning, pana la finalul anului.

CUM VA ARATA VIITOAREA GENERATIE A
LIDERILOR DE HR?

Probabil ca viitoarea generatie a liderilor de HR va
fi constituitd din lideri autentici din toate domeniile,
cu pregatire academicd variatd si experienta critica
de business. Sunt de parere cd experientele prin care
specialistii si liderii de HR se formeaza si cresc in
mai multe departamente, companii i industrii sunt
sdndtoase §i necesare pentru intelegerea foarte buna
a nevoilor unui business sustenabil si pentru care
oamenii sunt avantajul competitiv. m
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VIITORUL MUNCII - CU LUCRURI BUNE,
Cu provocari Si cu necunoscute

Orice schimbare vine cu oportunitdfi, iar fiecare perioadd de crizd e insolitd de franstormdri

de CONSTANTIN PESCARU

"-" acd ar fi sd raménem cu ceva util din ultimul an si jumatate, pariul castigitor ar
y fi ampla digitalizare, care a pavat drumul cétre o fortd de munca digitala. Acum

suntem foarte capabili sa ne facem o mare parte din sarcini online, ne-am obisnuit
sd folosim platforme colaborative, am invétat si ne adaptdm si sé ne recalibrdm chiar si

atunci cand biroul si casa se contopesc.

Un alt lucru important pe care l-am invatat in ultima perioada este importanta unei
organizatii care isi pune oamenii pe primul loc. Pandemia ne-a demonstrat (daca mai
era nevoie) un adevir simplu: flexibilitatea §i empatia sunt elemente cruciale intr-o
echipd. Gratie acestora, e mai usor (desi nu neaparat mai simplu) sa te reinventezi i s te
obisnuiesti cu ,,noul normal”.

Insi ce ne rezerva viitorul? Cum va fi viitorul muncii? Primele indicii ne arata ca, cel

\ﬁ (?EPEE%E?JRIT? §|0DI|:|;I|::_’CTOR HR mai probabil, va fi hibrid. Acolo unde se va putea, oamenii vor lucra si de la birou, si de la

RESEAR CH @G ARTNER distant3. Tn acest fel, am putea combina flexibilitatea cu avantajele lucrului cot la cot cu
colegii.

In cadrul evenimentului ,,The future of work — the good, the challenging & the
unknown”, organizat online, pe 9 iunie, de Microsoft Roméania, am dezbatut impactul
pandemiei in cultura organizationald a companiilor din tara noastra, provocarile
tranzitiei la munca hibrid si alte tendinte care se contureazad in domeniul Resurselor
Umane.

ORGANIZATII MAI UMANE, LIDERI MAI EMPATICI

Reorientarea masivé citre munca de la distanta a creat atit oportunitati, cit si provocri
pentru forta de munci a viitorului. In contextul in care transformarea digitald a schimbat
profund modul in care lucraim, e momentul sa ne gandim cum putem folosi uneltele si
abilitatile de care dispunem si de ce anume mai avem nevoie pentru a ne pregdti pentru
urmdtoarea provocare a unei lumi intr-o continua si rapida schimbare.

E clar cd ne indreptim catre organizatii mult mai umane, in care nevoile si preferintele
angajatilor primeazi, totusi primul pas pentru a intelege incotro ne indreptam este si culegem
date si informatii. Ceea ce poate parea paradoxal la prima vedere, insa este singura modalitate
in care ne putem forma o imagine de ansamblu a situatiei in care ne aflim, precum si a
asteptarilor angajatilor si angajatorului deopotriva, ne-a spus Dr. Brian Kropp, Vicepresedinte
si Director HR Research la Gartner.

Dr. Kropp este autorul a peste 50 de studii de cercetare la Gartner si a sustinut sute de
sesiuni de strategie cu echipe de executivi din companii de Top Fortune 500 din intreaga lume.
Este un colaborator frecvent al CNN, Harvard Business Review, The Economist, Financial
Times si The Wall Street Journal. Impreuni cu echipele pe care le coordoneaz, Brian Kropp
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abordeaza cele mai noi provociri ale liderilor de HR si ofera informatii si solutii ce permit
echipelor de conducere sd ia mésuri decisive.

Interventia lui Brian Kropp in cadrul evenimentului s-a desfasurat sub forma unei discutii
libere cu Adina Vidroiu, HR Director Romania, Grecia, Cipru si Maltala Microsoft. Iata cateva
dintre ideile despre viitorul muncii si solutiile legate de munca in format hibrid despre care au
discutat cei doi:

v/ Munca in format hibrid poate functiona doar daci angajatii si angajatorii ajung la un
numitor comun in ceea ce priveste un aspect pentru care e nevoie de claritate: ce fel de activitati
pot fi facute de la birou si ce fel de activititi pot continua si fie ficute de la distantd;

v/ Decizia privind viitorul muncii trebuie luaté tinind de asemenea cont de importanta
interactiunilor sociale si emotionale;

v Flexibilitatea este conceptul care defineste viitorul muncii: pentru ca nu va fi vorba doar
despre alucra de oriunde, ci si despre a lucra oricnd, asa cé e nevoie de 0 mai mare flexibilitate
inclusiv in ceea ce priveste programul;

v/ Empatia este abilitatea definitorie pentru liderii viitorului;

v’ Tehnologia va fi si mai importanta pentru viitorul muncii: de exemplu, prin analiza de
date, angajatorii isi vor putea intelege mai bine angajatii si vor putea lua decizii mai bune
pentru ei.

In panelul de discutii i-am avut ca invitati pe citiva lideri de HR din companii de
top, care au impartésit cu audienta din experientele si planurile lor de viitor, in cadrul
organizatiilor din care fac parte:

Dintre concluziile care au rezultat in urma acestui dialog deschis si antrenant amintim
doar cateva:

¢’ Nu ne putem da seama cum va functiona exact munca in format hibrid decat
aplicand o formuld de genul , listen (ascultd-ti angajatii cu adevérat) - test (testeaza cat de
mult posibil) - learn (ajusteazi si adapteazd)”;

v’ Sub o forma sau alta, companiile pregitesc o perioada-pilot pentru munca in acest
nou sistem hibrid;

v/ Feedbackul e mai important ca niciodati: doar cd acesta trebuie si fie unul
constructiv;

v E nevoie caliderii sé creeze spatiul psihologic necesar pentru ca angajatii sd se simta
confortabil sd-si exprime opiniile si ideile fira si fie judecati sau pedepsiti.

I-am rugat pe fiecare in parte sa-si sumarizeze ideile legate de viitorul muncii, munca
in sistem hibrid si planurile de viitor in cele ce urmeaza.

DELIA ROTARU - VP PEOPLE & ORGANISATION @ EMAG

Modul de lucru de acasa functioneaza excelent pentru activititile clar definite sau
cele care necesitd concentrare si muncd individuald, iar munca de la birou este foarte
utild pentru activititile care presupun colaborare si creativitate.

Din studiile pe care le-am ficut in intern in ultimele 12 luni, am aflat cd 96% dintre
colegi s-au simtit productivi in aceasta perioadd in care au lucrat de acasd, 78% s-au
adaptat bine la munca exclusiv de acasa, insd doar 37% se simt conectati cu echipa lor.
Cred ca partea aceasta in care cu totii avem nevoie sd ne simtim aproape de ceilalti este
ceea ce ne lipseste cel mai mult. Viitorul, cu sigurantd, este hibrid - noi am comunicat
deja in organizatie cd toti colegii care lucreazi la birouri (peste 3.000 de oameni) vor
putea lucra hibrid nedeterminat, avind libertatea sa-si aleagd mixul potrivit intre
lucrul de acasi si lucrul de la birou. Suntem diferiti, avem nevoi diferite si cred cé DELIA ROTARU
libertatea de a putea alege cum sa lucrezi e unul din cele mai importante lucruri pe VP PEOPLE & ORGANISATION
care le putem avea. @ EMAG
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LUIZA MULLER
HR DIRECTOR @ ORANGE

ROMANIA

RICHARD DE GRAAF
HR DIRECTOR @ ING BANK
ROMANIA
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LUIZA MULLER - HR DIRECTOR @ ORANGE ROMANIA

Noi, la Orange, am experimentat lucrul de acasa si in anii trecuti, dar in pandemie
am realizat ca working from home reprezinta o incercare majora si un stil de viatd
complet diferit, ce a adus cu el comportamente si emotii noi, dar si nevoi noi si complet
diferite. De aceea, obiectivul nostru nu a fost si lucrdm eficient de acasa, ci sd ne
adaptdm in intregime, ca oameni, nu doar ca profesionisti, sa ne sprijinim echipele si
colegii in procesul lor de a se obisnui cu acest nou stil de viatd, sa rimanem aproape si sd
ne consoliddm starea de bine.

Desi activdm intr-un domeniu mai putin afectat de pandemie, a fost o provocare sa
mutiam ,peste noapte” 85% dintre angajati in modul de lucru la distantd, sa le oferim
acces la echipamentele si aplicatiile necesare, sa utilizam toate canalele de comunicare, s&
fim flexibili, s ne adaptdm, s mentinem spiritul de echipa si sa-i ascultam activ pe colegii
nostri. Mobilizarea noastrd a fost incredibild si a dat roade, iar provocarea urmétoare
va fi s fim cu un pas inaintea lucrurilor, prin metode de tip feedforward, sa le oferim
oamenilor instrumentele necesare pentru a-i ajuta profesional si personal si sa acoperim
nevoile intregii comunitati, transformand notiunea de wellbeing intr-o prioritate zilnica.

Bunistarea angajatilor nostri este o necesitate si ne asigura stabilitatea in afaceri,
cresterea noastra ca indivizi §i companie si ne defineste drept un angajator digital si
uman, iar, de aceea, ne-am si intrebat frecvent angajatii cum se simt, prin derularea de
sondaje Pulse.

Vom vedea in perioada urmétoare cum ni se potriveste munca hibrid si vom tine
in continuare cont de ce ne spun si ce simt angajatii, pentru a merge mai departe
in cel mai potrivit mod posibil. Mai mult, ne vom concentra in continuare si pe
instrumentele de dezvoltare necesare pentru a oferi cea mai buna experienta pentru
angajati, multe dintre aceste instrumente folosite astdzi reprezentand ideile si solutiile
colegilor nostri.

Nu pot sd nu mentionez faptul cd, desi criza sanitara a fost un moment atat de
provocator la nivel mondial, iar incertitudinea si ingrijorarea pireau a fi noul statu-quo,
echipa de HR a Orange Roménia a fost desemnatd drept cea mai buna echipa de resurse
umane a anului din tara noastrd. Sunt convinsa cd acest lucru s-a datorat si calitatii
majore care ne-a definit in ultimele 12 luni: grija pe care am demonstrat-o unii fatd de
ceilalti.

Mai cred ca acolo unde existd empatie, incredere, curaj, minte, dar si inima, se
intdmpla lucruri grozave! Am demonstrat ci suntem cea mai adaptabila, inovatoare si
entuziastd companie, cu un leadership si resurse extraordinare pentru a ne reinventa
si pentru a incerca din nou, mai puternic, sa reusim. $i vom face asta, fard indoiala,
impreund!

RICHARD DE GRAAF - HR DIRECTOR @ ING BANK ROMANIA

In urma cu doi ani, nimeni nu si-ar fi imaginat cd 95% dintre angajatii bancii ar
putea sé lucreze de acasa si, mai mult, sd lanseze produse si servicii relevante pentru
1,6 milioane de clienti. Cultura noastra digitala a fost intotdeauna un diferentiator
important si se reflecta complet in modul in care operdam.

Mentalitatea noastra agild ne-a ajutat sa ne adaptam in timp-record la schimbari,
sa ne folosim resursele la potential maxim si sa transformdm provocdrile in
oportunitati.

In aceasti perioadd, ne-am concentrat pe diverse programe de wellbeing pentru
angajati, dar si pentru sdnitatea emotionald si mentald a acestora. De asemenea,
am lansat platforma noastra de invitare, disponibila oricand si de oriunde, intrucat
credem ca procesele de invatare trebuie sa fie continue.
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Recent, am implementat si Enboarder - primul nostru instrument de onboarding
prin intermediul unor newslettere, care aduce experienta de angajare la un nou nivel.

In ceea ce priveste revenirea la birou, avem in vedere un model hibrid de lucru.
Sediul central este pregatit pentru a primi in siguranta angajatii, dar ascultdm si
analizdm constant feedbackul colegilor nostri in acest sens. Speram ca péna la
sfarsitul verii vom incepe sa crestem gradual procentul de angajati prezenti la birou.

ADINA VIDROIU - HR DIRECTOR @ MICROSOFT ROMANIA

Anul 2020 a schimbat munca pentru totdeauna. Pe de o parte, munca la distanta a
creat noi oportunitédti profesionale, a accelerat procesul de digitalizare in unele parti
ale lumii (cum ar fi CEE), a crescut timpul petrecut in familie si a oferit oamenilor i
posibilitatea de a alege daca sau cand s se deplaseze pentru activitatea profesional. . i

Pe de alta parte, am observat cu totii o tendinta ascendentd a numarului de ore ADINA VIDROIU
lucrate, aspect ce a ingreunat mentinerea unui echilibru intre viata personald si cea HR DIRECTOR @ MICROSOFT
profesionald, si a determinat un nivel crescut de stres. ROMANIA

Pentru a asigura bundstarea angajatilor nostri §i pentru a ne asigura cd au
echipamentul necesar pentru a fi productivi, noi, la Microsoft, in 2020, am derulat
lunar sondaje de opinie privind echilibrul dintre viata profesionala si viata personala,
conectivitatea echipelor, sprijinul managerilor pentru prioritizare si productivitate,
precum si flexibilitatea la locul de munca in regim hibrid, punand in acest fel angajatii
nostri pe primul loc. Ca urmare a feedbackului oferit de acestia cu privire la sondajele
efectuate, am implementat doua programe principale — Programul Work from Home
(WFH) Equipment Buying, o solutie temporara pentru echipamentele de baza, si
WFH Needs Reimbursement Process, axat pe mobilierul de birou sau echipamentele
suplimentare neprevazute in primul program.

Munca in regim hibrid cere liderilor sd raspundé diferitelor provocari intalnite in
cadrul echipelor de angajati. Existd noi asteptari ale angajatilor care trebuie indeplinite,
angajatorii trebuie sd conecteze o fortd de muncd mult mai distribuita si sa ofere
instrumente pentru a crea, inova si a lucra impreuna pentru a rezolva diverse aspecte
profesionale. Productivitatea la distantd raimane o cerintd importanta care implica noi
instrumente de colaborare, o infrastructura cloud robusta si un nou mod de gandire in
ceea ce priveste securitatea retelelor. Cu toate acestea, munca in regim hibrid prezintd
noi provocdri, precum asigurarea faptului ca toatd lumea se simte inclusd §i implicata
indiferent de rol sau locatie. La Microsoft, sprijinim munca in regim hibrid si nevoile
angajatilor nostri prin inovatii la nivelul instrumentelor noastre tehnologice existente,
cum ar fi Together Mode sau Microsoft Whiteboard in Teams.

Flexibilitatea este cheia mentinerii echilibrului dintre viata profesionald si cea privata.
De aceea, ne propunem sd oferim angajatilor nostri o flexibilitate suplimentara
pentru a sprijini stilurile de lucru individuale si pentru a echilibra nevoile de afaceri.
Chiar si dupd ce COVID-19 nu va mai reprezenta o povard semnificativa si locatiile
Microsoft vor incepe s se deschida, lucrul de acasé o parte din timp (mai putin de
50%) va fi un standard pentru majoritatea rolurilor angajatilor nostri.

UN BOT DE HR CARE TE AJUTA DIRECT DIN MICROSOFT TEAMS

In incheierea evenimentului, Alina Tordache, Power Platform Business Lead CEE,
Microsoft Romania, ne-a aratat cum putem realiza un chatbot pentru HR direct in
platforma Teams. Acesta poate sa raspunda la solicitari comune precum cele legate de
zilele de concediu. In acest fel, nu mai e nevoie ca angajatii si acceseze fisierele stocate pe
serverele companiei.

In final, i-am invitat pe toti participantii sa se raporteze la ideea de necunoscut asa
cum face un copil: cu sete de cunoastere si curiozitate. m
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(UM
CONSTRUIESTI

O CUTURA
ORGANIZATIONALA
BAZATA

Care e legdtura dintre leadership si vulnerabilitate ? Curajul,
Dar care e legdtura dintre echipd si incredere ? Tot curajul. Acum, poate mai mult ca oricénd,
avem nevoie de lideri mai indrdzneti si de echipe mai curajoase. Nu e vorba de vreun ingredient secret,
ci de un cumul de valori si principii sanatoase care ar putea duce organizatia la un alt nivel.

de CONSTANTIN PESCARU
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ea mai cuprinzatoare definitie a curajului am regasit-o la Brené Brown. De mai bine de 20 de ani, ea studiaza curajul,
vulnerabilitatea, rusinea si empatia. Cértile sale au ocupat de patru ori locul intéi in topul celor mai bine vandute
cérti din lista New York Times.

Potrivit acesteia, curajul nu inseamna absenta fricii, ci sd faci ceva in ciuda fricii, scopul final fiind dezvoltarea personald.

Mai mult, Brené Brown a realizat un studiu cu privire la curaj in leadership, la care au participat peste 150 lideri de nivel
C din intreaga lume si au fost utilizate date stranse prin studierea a peste 50 de organizatii, reprezentand peste 10.000 de
oameni, care lucreaza individual sau in echipe. Studiul aratd ca leadershipul curajos se bazeaza pe patru seturi de abilitati -
care pot f1, toate, predate, invitate si perfectionate. Acestea sunt: »
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v/ Sa stii sé fii vulnerabil;

v/ Sa trdiesti in spiritul valorilor;
v Siincurajezi increderea;

v/ Sd inveti sd te ridici.

Dar cum se manifesta curajul in rindul organizatiilor? Ce inseamna, de fapt, o organizatie
curajoasa? Cumva, definitia data de Brené Brown se extrapoleazi si in cazul unei echipe. Insi
daci e greu sd ne gasim curajul la nivel individual, va dati seama ce inseamna ca 0 mana sau o
mare de oameni sd-si gaseasca impreuna curajul?

Da, poate fi dificil. Dar nu imposibil. Catherine M. Perme, care studiaza culturile organi-
zationale din toatd lumea in cadrul Human Synergistics, spune ca scopul curajului este sd ne
transforme valorile si telurile in realitate. Cu alte cuvinte, curajul este pasul necesar pe care
trebuie sa-1 facem dacd vrem sd ne punem in practicd ideile (cu cele mai bune intentii) si sd ne
demonstram autenticitatea.

CUM CONSTRUIM O CULTURA A CURAJULUI IN ORGANIZATIE?
1. incepem cu noi insine

Clar nu putem fi un model bun pentru ceilalti daci noi insine nu dam dovada de curaj. Am
intalnit destui adulti care nu s-au gandit la valorile lor personale de cand aveau 20 de ani - si
totusi, valorile sunt cele care ne ghideaza in viata si actioneaza ca o busola ce ne ajutd sa luam
decizii, mici sau mari, mai mult sau mai putin riscante. Asadar, e critic si ne clarificim noi
insine niste lucruri; e musai sa stim cu certitudine care ne este viziunea si care ne sunt valorile
inainte sd ne asumam grija viziunii si valorilor celorlalti.

Asadar, indiferent de rolul pe care il ocupam in organizatie, e indicat sa ne ocupam de noi
insine mai intai. Abia apoi vom putea decide dacd merita sd imbratisam viziunea si valorile
organizatiei din care facem parte. Nu ne va aduce nici macar o firama de bucurie sa lucraim
intr-un colectiv in care nu gasim sprijinul de care avem nevoie. Asadar, dacd nu am facut-o
deja, acum e momentul sd ne analizdm si s ne (re)calibraim. Dacd invatdm sa traim autentic,
adica in acord cu noi insine, ne va fi mai usor sa ne identificim valorile si viziunea.

2. Sa-i gasim pe acei oameni care reprezinta pietrele de hotar si ancorele
in cadrul organizatiei

Viziunea si misiunea reprezintd inima organizatiei, care actioneaza pe post de ancore in
vremurile tulburi. Ele reflecta motivele pentru care ne dorim sa facem o diferenta in lume, s
ne facem utili si ne fac sa ne simtim parte dintr-un colectiv. Insd avem nevoie s transpunem
aceste trairi in actiuni, iar uneori avem nevoie de ajutor ca si reusim si facem acest lucru.
Tocmai de aceea avem nevoie de o piatra de hotar, care poate fi o idee, o poveste, o intdmplare,
pe care sd ne-o reamintim cand avem nevoie si care si ne readucd aminte de ce facem ceea
ce facem. Fira aceasta, am putea pluti in deriva. Asadar, ii putem ajuta pe ceilalti sa-si
stabileascd pietrele de hotar si sa imbogatim cultura organizationala cu simboluri si momente
semnificative care pot actiona ca un ghidaj in vremuri tulburi.

3. Ne examinam propriile frici mai intai

Frica este una dintre emotiile umane. Frica e normala. Ceea ce nu e normal este sa incercam
sd o suprimam in loc si o intelegem. Supriméand-o, nu facem altceva decét si o hranim §i si-i
justificim existenta la fiecare pas. Intelegind-o, putem lua decizii din ratiune si simtire, nu din
frica. Iar asta face toata diferenta.

4. Sa analizam modul in care comunicam pentru a descoperi
ce alimenteaza frica in echipa

Modul in care ne percepem noi insine poate fi diferit de modul in care ne vad ceilalti. Toc-
mai de aceea este util sa ne analizim comportamentul si tonul pe care comunicam astfel incét
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sd ne ddm seama cum reactioneaza oamenii atunci cind interactioneaza cu noi - si de ce. lar
daci oamenii nu reactioneazd cum ne asteptim sa o faci si nu sunt deschisi cu noi, atunci ar fi
cazul s facem o schimbare. Sa ne aratam vulnerabilitatile. S fim mai umani, mai intelegétori
si mai rabdatori. Si incurajam in loc si pedepsim. Si fim un element coagulator in echipa, nu
destabilizator. Sa lucram in echipi si sd apreciem efortul depus de oameni.

5. Sa numim fricile care exista in organizatie

Odata ce am lucratla noi ingine, putem trece sa lucram si cu altii. E clar ci intr-o organizatie
exista multe frici, fie ele rationale (determinate de evenimente externe) sau irationale (care au
o sursa mai degraba internd). E normal s ne fie frica, insd ce conteazi cu adevirat este cum
actionezi atunci cdnd ti-e frica. Asadar, pentru lideri e important sa vorbeasca despre propriile
temeri, dar si sa fie transparenti, pe cat posibil, cu motivele pentru care jau anumite decizii sau
fac anumite schimbari.

6. Exemplul personal este cel mai important factor motivant

Desinu o si vedem schimbarea din prima zi, dacd ne purtdm autentici, suntem transparenti
si empatici cu colegii, cerem si dim feedback, iar apoi actiondm in functie de concluziile trase,
acest comportament ii va inspira si pe ceilalti sa faci la fel. Si, in cele din urma, vom reusi sa
credm un spatiu de siguranta psihologica, spatiu care sd incurajeze curajul sa iasd la suprafata.

CE FRICI AU ROMANII

Pandemia generati de COVID-19 a produs modificéri in perceptia roméanilor asupra
riscurilor si, drept consecintd, a crescut interesul pentru protectia prin asigurare. In acest
sens, cea mai mare crestere a acestui indicator fata de anul 2020 a fost observata in cazul
asigurdrilor de sanatate, 4 din 10 romani declardnd ca pandemia le-a crescut interesul pentru
aceasta solutie de asigurare, potrivit celei mai noi editii a Barometrului UNSAR-IRES privind
Perceptia riscului si cultura asigurarilor din Romania (2021).

Astfel, 42% dintre romani (fatd de 28% in 2020) spun ca sunt mai interesati, ca urmare a
pandemiei, de protectia oferitd de asigurarile de sanitate, 37% de asigurarea locuintelor (vs
24% in 2020) si 30% de asigurarile de viatd pentru somaj si preluarea temporara a ratelor (vs
23% 2020). In plus, editia din acest an a studiului face referire si la asigurarea pentru riscuri
cibernetice (furt de date de pe card, parole etc.), unde 32% dintre respondenti au indicat un
interes mai ridicat pentru o astfel de protectie.

Tn ceea ce priveste impactul pandemiei asupra situatiei financiare a populatiei, numai 1 din
5 respondenti a declarat ca va economisi mai mult ca urmare a pandemiei, respectiv 22%, ceea
ce indicé o scidere de 14 puncte procentuale fatd de 2020 (36%). Acesti respondenti si-ar plasa
economiile mai ales in depozite bancare (50%, fatd 41% in 2020) si in asigurari de viata (27% vs
21%), in timp ce ponderea celor care ar investi pe bursa, titluri de stat sau imobiliare este de sub
10% din total. Remarcidm totodata faptul ca asigurdrile de viatd au urcat in topul preferintelor
romanilor privind instrumentele de economisire.

Nu in ultimul rdnd, din cercetarea sociologica mentionata reiese si o nevoie mai mare de
informare in rdndul populatiei. Principala sursa de informare privind asigurérile a ramas
internetul, mentionat de 58% dintre respondenti, urmat de televiziune si de industria de
asigurari cu 24%.

CE FRICI AU ROMANII iN LEGATURA CU CAUTAREA
UNUI LOC DE MUNCA

Schimbarea jobului rimé4ne una dintre cele mai stresante etape din viata profesionald a
roméanilor, arata un studiu publicat de eJobs in 2019. Locurile de munca céstigate cu relatii,
anunfurile de angajare false si lipsa experientei sunt cele mai mari frici ale roménilor,
atunci cand trebuie sd se angajeze. Potrivit cercetarii, in topul temerilor legate de cautarea
unui loc de munca este ca joburile cele mai bune sunt luate de cei care au ,,pile”, 22% din »
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respondenti considerand acest lucru. Pentru aproape la fel de multi roméni (21%) cea mai
mare fricd, atunci cAnd vine vorba de gésirea unui job, este legaté de veridicitatea anunfurilor
de angajare. Acestor temeri se adauga si auto-critica candidatilor si redactarea CV-ului.

Concret, atunci cAnd isi fac propria evaluare profesionald, romanii considera cd principalele
puncte slabe care ii impiedicd sd obtind jobul dorit sunt: lipsa increderii in sine, lipsa studiilor
superioare, faptul ca nu au destule cunostinte digitale sau cd nu au suficientd experienta
sau, dimpotrivd, sunt supracalificai pentru postul pe care il vizeazd. Astfel, doar 7% din
respondenti declard cd au completa incredere in ei, din punct de vedere profesional.

Un alt obstacol important de care se lovesc cei care vor si se angajeze este legat de redactarea
CV-ului. Pentru 62% din romani cea mai mare problemd este cd nu au suficientd experienta
pe piata muncii si ca, din acest motiv, CV-ul lor nu va cintéri prea mult pentru recrutori, mai
aratd studiul. 22% din respondenti nu stiu concret ce informatii ar trebui sa includa sau ce
format ar trebui sd aiba CV-ul.

Mai mult, un romén din zece spune cé are prea multd experienta si nu stie cum sa o
comprime, astfel incat forma finala a CV-ului sd nu depaseascd doud pagini. Nu doar procesul
de gasire a unui loc de munca si cel de aplicare cresc nivelul de stres profesional al roménilor,
ci i etapa interviului de angajare. Mai mult de jumdtate dintre candidati se tem ca nu au
atitudinea potrivitd si cd vor pérea nesiguri pe ei, din cauza emotiilor. 37% se tem ca nu vor
sti sa rdspunda intrebarilor pe care le primesc din partea recrutorului, aproape tot atat de
multi suferd de “sindromul impostorului” (senzatia ci esti inferior pentru postul pentru care
aplici) si cred ca nu sunt suficient de bine pregatiti, in timp ce 33% se tem ca vor fi demotivati
de atitudinea intervievatorului. Nu in ultimul rdnd, 20% din respondenti se asteapta sa fie
discriminati pe criterii care tin de varstd, sex sau aspect fizic, precizeaza cercetarea.

CARE ESTE STAREA EMOTIONALA A ROMANILOR
DUPA UN AN S| JUMATATE DE PANDEMIE

Reveal Marketing Research a realizat un studiu despre evolutia emotionala a roménilor in
pandemie, in perioada 10-17 mai 2021, ce face parte dintr-o cercetara ce are loc lunar si reda
aspecte de moment legate de roméni. Una dintre concluzii este aceea ci starea de oboseala
este in continua scadere (de la 27% in mai 2020, 1a 7% in mai 2021) si cresc tot mai mult stérile
pozitive — 71% sunt multumiti de starea actuald de spirit (de la 56% in mai 2020), modul de
petrecere al timpului liber (de la 50% in mai 2020, la 53% in mai 2021) si starea de sdnitate
perceputd (de la 42 la 54%).

De asemenea, a crescut importanta relatiilor sociale. In luna mai, pe primul loc se situeazi
teritoriul iubirii, prieteniei si al bucuriei, cu o crestere de 3% fata de mai 2020. Teritoriul
depasirii obstacolelor si al schimbdrii trece pe locul doi in motivatiile roménilor in aceasta
luna, inregistrand cu scadere de 3%.

Aceastd scadere ar putea fi explicatd in asociere cu cresterea in teritoriul prieteniei si al
bucuriei, romanii avand tot mai mult posibilitatea si se indrepte spre cei apropiati si sa se
bucure de compania lor. De asemenea, o altd explicatie ar mai fi ridicarea restrictiilor de
circulatie pe timp de noapte si eliminarea portului méstii in exterior, care de asemenea,
contribuie la cresterea importantei relatiilor sociale.

Teritoriul stabilitate, responsabilitate, credinta a scdzut cu 8% comparativ cu luna aprilie
si continud si inregistreze scaderi din luna martie. Comparativ cu anul 2020, a scizut in
importanta teritoriul stabilittii, responsabilitatii, credintei (5%), dar a crescut importanta
prieteniei si a bucuriei cu 3%. Romanii par a simti o nevoie acutd de relatii sociale.

EMOTIILE ROMANILOR iN RAPORT CU SATISFACTIA
FATA DE DIFERITE ASPECTE ALE VIETII

La nivel national, s-au inregistrat procente ridicate fatd de mai multe aspecte ale vietii,
comparativ cu luna aprilie. Astfel, cele mai ridicate procente se regasesc in cazul starii de spirit
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(11% in plus fatd de luna aprilie), al situatiei financiare (6% in plus fata de luna aprilie) si al
modului de petrecere a timpului liber (1% in plus fatd de luna aprilie). Aceste cresteri de la o
luna la alta pot fi asociate cu anuntarea noilor masuri de relaxare care intrau in vigoare la data
de 1 junie.

La nivel national, satisfactia fatd de modul in care romanii isi petrec timpul liber este in
continuare intr-un trend ascendent (de la 50% in mai 2020, la 53% in mai 2021), alaturi de
satisfactia fatd de venituri (de la 46% in mai 2020, la 49% in mai 2021). Familiile moderne
constituie in continuare segmentul cel mai multumit de cariera/locul de munca si de venituri,
alaturi de tinerii profesionisti.

PILONII UNEI ORGANIZATII CURAJOASE

Dupé cum poate ati observat, in Roménia se cerceteazd mai mult fricile decét curajul.
Asadar, am stat de vorba cu cétiva lideri de HR pentru a afla perspectiva lor legata de acest
aspect, ca sd ne dam seama de mentalitatea liderilor de echipa si de importanta curajului in
leadership.

EMANUEL GHENCIOIU,
HR COUNTRY HEAD,
MERCK ROMANIA

CE INSEAMNA CURAJUL PENTRU DV.?
CE VALORI INGLOBEAZA?

In aria mea de activitate, curajul reprezinti un intreg concept.
Partea frumoasd este cd valorile inglobate de acest concept
reprezintd pilonii principali din punct de vedere al culturii Merck
(responsabilitatea, respectul, transparenta etc.).

Asadar, curajul poate reprezenta deschiderea unei usi citre
viitor sau increderea in abilitatile colegilor cu care colaborez si
cu care dezvolt proiecte. Totodatd, curajul poate fi un liant intre
competentele necesare pentru a implementa o serie de decizii intr-
un proces de schimbare. Pe scurt, curajul reprezintd o continud
provocare cétre noi insine, astfel incat sa reusim sd deschidem

orizonturi catre noi idei.

CUM PUTEM SA CULTIVAM iN RANDUL ANGAJATILOR IDEEA DE
CURAJ S| SA-1 IMPULSIONAM SA ACTIONEZE CU CURAJ?

Tmi este foarte laindemans sa cultivideea de curaj, in mod special in Merck, unde abordim
acest subiect, atdt in intalnirile noastre strategice, cat si in cadrul interviurilor de selectie a
candidatilor.

Unul dintre atributele importante ale oricirui angajat Merck este incurajarea spiritului
antreprenorial, care implicit te indeamna si accesezi acele zone mai putin explorate ale
personalitatii tale, precum si 0 usoard expansiune a zonei de confort.

Situatiile de zi cu zi cu care un angajat Merck se poate confrunta, reprezintd exact acel
impuls - pot spune autodidact — de a gési singur solutia optima pentru nevoia de business din
momentul respectiv.

CE INSEAMNA O CULTURA ORGANIZATIONALA
BAZATA PE CURAJ? CARE SUNT PILONII PRINCIPALI?

O culturi organizationald bazata pe curaj poate reprezenta succesul in a-si atinge obiec-
tivele. Cu toate acestea, noi, la Merck, nu mizdm doar pe rezultatele - conteaza foarte mult si
modul in care acestea sunt realizate. »

NR. 67 1 IULIE 2021 63  HRManager



HR Q&A

HRManager

64

NR. 67 I IULIE 2021

In tot ceea ce facem trebuie si actionim in conformitate cu principiile stabilite prin valorile
companiei noastre. Acestea reprezintd busola noastra internd, ne modeleaza identitatea
profesionala si indica principiile care le reprezentdm.

Putem spune ca pilonii principali ce modeleaza cultura Merck pot fi regisiti in fiecare
dintre noi, chiar dacd activaim sau nu in aceastd companie: curajul, realizarea (sau implinirea),
responsabilitatea, respectul, integritatea si transparenta. Concepte prin care noi, aici in Merck,
ne mandrim.

CUM NE IMPIEDICA FRICILE iIN MUNCA? CARE E DIFERENTA
INTRE A ACTIONA CU FRICA SI A ACTIONA CU CURAJ?

E o intrebare foarte buna. Existd numeroase studii de caz in acest sens, iar rezultatele
pot fi alarmante, de cele mai multe ori fiind percepute ca bullying la locul de munca. Un
ton al vocii neadecvat, micromanagementul, atitudinea net superioara sau desconsiderarea
opiniilor colegilor pot genera intimidari traduse prin frica.

Acest tipar de comportament abuziv poate provoca nu numai leziuni psihice, dar si
de ordin fizic, medical. Cand o persoand incearcd sd domine prin frica, victima (in cazul
nostru, angajatul) intrd intr-un mecanism de autoapdrare, care se poate manifesta prin
stres, lipsa de creativitate si incredere — cu alte cuvinte exact ce NU are nevoie o echipa.

Din punctul meu de vedere, diferenta intre a actiona cu frica vs. curaj este una foarte
mare. Poate reprezenta contrastul dintre productivitate si lipsa performantei; apartenenta
la echipa sau introversiune. Trebuie sd constientizam ca frica (sau anxietatea) la locul de
munca este o emotie care poate dicta directia in care ne indreptam atat profesional, cat si
personal - iar din acest motiv trebuie sa gdsim curajul sa spunem lucrurilor pe nume, sa le
confruntam si si ne asumam daca poate fi considerat un stil de viatd sau nu. Sper cu tarie ca
multi dintre noi putem alege o cale spre curaj in defavoarea celei dominate de frica.

SPECIFIC PENTRU HR, CE INSEAMNA CURAJUL CAND VINE VORBA
DE LUCRUL CU OAMENI, PENTRU OAMENI?

O intreagd enciclopedie. Atunci cand vorbim de curajul in HR pentru oameni, pot
face referire la acele momente cind luptam pentru colegii din organizatie de a mentine
sau a aduce beneficii noi, de a pastra sau creste numarul de angajati sau pur si simplu
pentru de a inflori cultura organizationala prin acele decizii ce te fac si vii cu drag la
birou.

In acest context, sunt foarte multe eforturi ficute de noi, cei din HR, chiar daci de cele
mai multe ori rezultatele nu sunt reflectate la nivelul nostru. Partea frumoasa este ca exista
satisfactia implementarii si bucuria de a aduce schimbarea considerata necesara.

Sunt numeroase acele momente in cariera mea de pand acum in care am avut curaj sd
fac bine. Dar, de cele mai multe ori, doar superiorii mei au fost implicati in aceste procese,
rezultatul final fiind mult mai important decat admiratia sau recunostinta celor din jur. Este o
arma secreta pe care multi oameni de HR o detin.

CE LEGATURA EXISTA INTRE CURAJ SI ESEC?

Prefer si cred ci existd o legdtura de cunoastere, invétare. Esecul nu trebuie sa fie privit ca
un dezastru, ci ca pe o provocare. Totusi, pentru a putea folosi nereusitele in favoarea noastra,
trebuie sd privim obiectiv cauzele si sd extragem doar acele aspecte care ne fac mai buni in
viitoarele actiuni.

Asadar, curajul are un rol foarte important aici — ne indeamna si gaindim outside the box,
sd ne asumam o serie de riscuri si sa invatdm din propriile nereusite. Aceasta stransa legatura
catre curaj si esec poate duce doar citre evolutie (vezi exemple precum Walt Disney, Thomas
Edison, Michael Jordan etc.).
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CUM il INCURAJATI PE COLEGII DV. SA ACTIONEZE DIN CURAJ,
NU DIN FRICI?

Asa cum spuneam, curajul face parte din cultura noastrd aici la Merck. De cele mai multe
ori, nici nu trebuie sa ii incurajam, deoarece colegii detin deja aceasta calitate. Cu toate acestea,
chiar dacd nu este o calitate innascuta, de cele mai multe ori este o calitate intreprinsa prin
educatie si experientd.

Pentru a promova cultura de curaj avem o misiune foarte importanta inca din procesul
de selectie, astfel incat sa ii gdsim pe acei viitori membri de echipé cat mai apropiati de pilonii
Merck, dar si de mindset-ul colegiilor sau echipei din care vor face parte.

CE DORITI SA ADAUGATI SI NU V-AM INTREBAT?
Cred cé in viatd trebuie sé fii curajos, curios, sa pui intrebari si sa cauti cea mai bund
variantd a ta pentru a putea evolua intr-un mod sinitos.

L CURAJUL REPREZINTA O CONTINUA PROVOCARE CATRE
NOI INSINE, ASTFEL INCAT SA REUSIM SA DESCHIDEM ORI-
ZONTURI CATRE NOI IDEL “ Emanuel Ghencioiu

RAMONA BADESCU,
EMPLOYER BRANDING & TALENT MANAGEMENT
COORDINATOR, BOSCH ROMANIA

CE INSEAMNA CURAJUL PENTRU DV.? CE VALORI
INGLOBEAZA?

De cele mai multe ori, curajul este asociat cu implicarea sau
cu asumarea unor decizii. Curajul inseamna a respira adanc si a
permite intuitiei si experientei profesionale s imi ghideze deciziile.
Consider ca o dozi zilnica de curaj este necesard atunci cand deci-
ziile au o greutate extraordinara.

Pachetul de responsabilitate asociat coordondrii unei echipe
aduce multe provocari, iar curajul este un atribut care ajuta in
alegerile pe care le facem si in actiunile pe care le intreprindem in
fiecare zi. El vine din autenticitate si din actiuni concrete.

Pentru a vorbi de valori trebuie, inainte de toate, si depasim
impulsul si sd il transformdm in ceva sustenabil. Valorile sunt
cele care ne ancoreaza si ne mentin stabili atunci cand lucrurile se
schimbd de la o zi la alta. Cu siguranta, ele sunt baza fiintei noastre,
toate actiunile fiind ghidate de valorile in care credem si care ne
modeleaza comportamentul.

CUM PUTEM SA CULTIVAM iN RANDUL ANGAJATILOR IDEEA
DE CURAJ SI SA-I IMPULSIONAM SA ACTIONEZE CU CURAJ?

In randul angajatilor, curajul este construit prin asumarea unui risc si aprecierea unei
reusite. Un manager poate cultiva curajul in randul angajatilor prin adoptarea unei culturi
care se bazeaza pe incredere, prin oferirea feedback-ului si prin puterea exemplului care
stimuleazd si deschide apetitul cdtre curaj.

Mai mult decét atét, dezvoltarea de programe, procese sau proiecte construite temeinic
si cu valori solide in care se dezvolta curajul duc la cultivarea acestuia in randul angajati-
lor. Bosch deruleaza multe programe in acest sens, dar poate ca unul dintre cele mai »
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proeminente si mai cunoscute pe plan local este Junior Managers Program (JMP), pe
care il organizam anual de mai bine de sapte ani. Prin JMP recrutdm noi generatii
de lideri: tineri ambitiosi cu rezultate academice remarcabile si formdm viitori lideri
cultivindu-le competentele in domeniile de interes, oferindu-le o privire de ansamblu
asupra business-ului. Curajul este un ingredient esential, care produce schimbarea dorita
- dacd e canalizat corect.

CE INSEAMNA O CULTURA ORGANIZATIONALA BAZATA PE CURAJ?
CARE SUNT PILONII PRINCIPALI?

Diversitatea §i incluziunea sunt parti esentiale ale culturii noastre organizationale. Bosch
pretuieste valorile fiecarui angajat si considerd diversitatea in avantajul companiei.

Cooperarea, deschiderea, respectul si increderea sunt definitorii si ne ajutd in indeplinirea
scopului nostru comun de a crea o lume mai buné pentru prezent si viitor, bazata pe valorile
fondatorului nostru Robert Bosch: respect reciproc, corectitudine, deschidere, incredere,
responsabilitate §i concentrare.

Ne bucurdm si aducem o perspectivd diferitd asupra leadership-ului, considerdnd ca
avem cu totii un rol de coordonare indiferent de pozitia in structura. Altfel spus - We LEAD
Bosch. Cu sigurantd, din suma valorilor care stau la baza unei culturi organizationale de
success, curajul isi are locul sau.

CUM NE IMPIEDICA FRICILE iN MUNCA? CARE E DIFERENTA INTRE A
ACTIONA CU FRICA SI A ACTIONA CU CURAJ?

Frica blocheazd, anuleaza sau, in cel mai bun caz, suspendd actiunile noastre. Teama
tine, de fapt, de aspectele umane si se supune greselilor pe care, la un moment dat, cu totii
le experimentam. La finalul zilei de munca, atunci cdnd facem bilantul, fie noi lideri, ma-
nageri, directori executivi sau antreprenori, suntem oameni si tocmai pentru cd suntem
oameni este normal sd avem frici.

»Curajul vine din autenticitate si din actiuni concrete. “
Ramona Badescu
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Curajul nu este absenta fricii, ci infruntarea ei. Una dintre emotiile noastre primare este
frica. Ne spunem mereu sa fim precauti, dar dacé o lisam sd ne domine si sa isi lase amprenta
asupra deciziilor noastre va duce la neasumare diminuand sansele de success. Desi am fi
tentati sd afirmdm cd principala diferenta intre a actiona cu fricé si a actiona curajos se
rezumd la modul in care privim frica, trebuie sd intelegem cé a avea curaj nu inseamnd a nu-
ti fie fricd. Inseamna, in schimb, c4 esti dispus s lucrezi desi frica si disconfortul pot apirea
in orice situatie. A actiona curajos inseamnd a permite ca provocarea si adversitatea si fie un
catalizator care sd te ajute sa iti asumi riscuri si sd cresti suficient de puternic.

SPECIFIC PENTRU HR, CE INSEAMNA CURAJUL

CAND VINE VORBA DE LUCRUL CU OAMENI, PENTRU OAMENI?
Departamentul de HR are o contributie importanta in sustinerea si promovarea valorilor

organizatiei. Este un promotor al culturii organizationale, al principiilor si al valorilor care

stau la baza oricérei companii si care creeaza diferentiatorii de brand.

Curajul in HR inseamnd s investesti intr-un proiect cdruia nimeni nu ii acorda sanse,
dar in care tu reusesti si vezi potentialul. Inseamna, de asemenea, si vezi potentialul unui
om si sd 1i dai aripi sa creascd. Curaj este atunci cand iti cresti oamenii din echipa astfel
incét sa le oferi incredere si autonomie, dar si atunci cind decizi daci este mai bine sé apesi
acceleratia sau pedala de frana.

CE LEGATURA EXISTA INTRE CURAJ S| ESEC?

Daca privim lucrurile ca un intreg si nu punctual, acolo unde este suficient de mult curaj
exista probabilitatea sa experimentezi si esecul. Desi iti doresti sd apara cit mai rar, esecul
poate fi privit ca un act de curaj care aduce cu el o oportunitate de crestere, de reconfigurare
aideilor sau de setare a unor noi obiective mai ambitioase.

Trdim cu impresia cd marile companii au ajuns cunoscute la nivel mondial datoritd
victoriei, dar nu ludm in considerare si esecul pe care l-au avut in ascensiunea lor catre
succes. Companii de succes ndscute intr-o magazie sau pornite cu o mana de oameni, care
au demonstrat cd pasiunea si puterea de muncd sunt cele doud elemente esentiale care sustin
cresterea unui business.

Esecurile lor nu au fost putine, dar datoritd inovrii constante si a curajului au ajuns
recunoscute la nivel international.

In cadrul Bosch, curajul se descoperi invingand esecul, prin invatare si crestere. Invitam
sd cream o lume mai buni, ne dezvoltim impreuna, avem curajul si inovdm, iar aceastd
strategie ne oferd multe perspective. Prin diversitatea de idei, asigura inovatia si reusim sa
dezvoltam tehnologia viitorului.

CUM il INCURAJATI PE COLEGII DV. SA ACTIONEZE
DIN CURAJ SI NU DIN FRICI?

Patra de temelie a succesului organizatiei noastre este corectitudinea. Faptul cd ne
tratdm colegii in mod corect si adoptdm principii si valori orientate spre viitor, cu accent
pe rezultate, ne ajutd si cream o relatie solidé cu toata echipa, o relatie bazaté pe incredere,
responsabilitate si deschidere care, in final, ne ajutd sa actionam din curaj, pe baza unor
decizii asumate.

CE DORITI SA ADAUGATI SI NU V-AM INTREBAT?

Activitatea noastra se orienteazd intotdeauna dupa principiile Bosch care ne ofera o
buni gestionare si cooperare in actiunile pe care le intreprindem. Intelegerea noastri despre
leadership plaseaza intotdeauna angajatii in centrul atentiei. Modul in care conducem
activitatea firmei influenteaza motivatia si performanta acestora si, prin urmare, succesul
companiei. »
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DELIA MANDACHE,
HUMAN RESOURCES DIRECTOR,
HTSS

CE INSEAMNA CURAJUL PENTRU DV.?

Curajul este acea forta interna prin care dovedesti ca ai puterea
de a fi sincer cu tine, intotdeauna raportat la persoanele din jur,
invariabil de contextul in care te afli.

CE VALORI INGLOBEAZA?

Ar fi multe, insd fira a le pune intr-o ordine anume, as
putea enumera doar citeva ce imi trec prin minte: sinceritate,
transparentd, autenticitate, onestitate, autonomie/independenta.

CUM PUTEM SA CULTIVAM iN RANDUL
ANGAJATILOR IDEEA DE CURAJ SI SA-I
IMPULSIONAM SA ACTIONEZE CU CURAJ?

In primul rand cred ci trebuie s fie un mediu sigur, acolo
unde comunicarea este mereu deschisi si creeazd contextele in
care colegii sd poata sa isi exprime liber ideile. Vorbim de lideri
autentici care sunt direct responsabili sa cultive si sd creasca curajul
in randul colegilor, in primul rdnd prin puterea exemplului.

Avem nevoie mai mult ca oricind de oameni sinceri si pasionati,
care isi doresc sa contribuie la dezvoltarea unei culturi bazate pe
feedback continuu, dezbateri, carora nu le este frica de schimbare
si 0 acceptd pentru a creste atat nivelul de incredere individual, cét si de echipa si care sunt
capabili sd ia decizii pastrandu-si umanitatea.

CE INSEAMNA O CULTURA ORGANIZATIONALA BAZATA PE CURAJ?
CARE SUNT PILONII PRINCIPALI?

Abilitatea de a confrunta deciziile de business atunci cand acestea nu sunt fezabile si
dorinta de a identifica un echilibru intre cerintele de business si managementul organizatiei
care evidentiaza importanta si impactul resursei umane asupra acestora.

v Piloni principali:

v/ Comunicare deschisa
v Incredere

v/ Autonomie

v/ Responsabilitate

Este foarte importantd conexiunea pe care o creezi cu cei din jur si modul in care
interactionezi cu ei. Atita timp ct nu existd aceasta zond de relationare, ce este una cat se
poate de naturald si normald, nu putem discuta de o cultura bazaté pe curaj in cadrul unei
organizatii.

CUM NE iMPIEDICA FRICILE iN MUNCA?

Cred cé cel mai adesea ajungi in situatia in care te simti blocat. Ai o lipsa de incredere in
propria persoand si in modul in care dezvolti relatiile cu colegii.

Frica inhibd, clusterizeazi...impiedicd evolutia atat personald, cat si profesionald.
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CARE E DIFERENTA INTRE A ACTIONA
CU FRICA SI A ACTIONA CU CURAJ?

Frica este in fond ceva normal, este o reactie la nou de cele mai multe ori, la necunoscut,
insd ceea ce conteaza aici este modul in care te pozitionezi si gestionezi aceastd reactie. Prin
comunicare (ex. atunci cind ceri ajutor, adresezi intrebéri, incerci sa clarifici i sa intelegi
cat mai mult contextul) si astfel reusesti sa schimbi paradigma in care te afli, dind dovada
de curaj in modul in care actionezi.

SPECIFIC PENTRU HR, CE INSEAMNA CURAJUL
CAND VINE VORBA DE LUCRUL CU OAMENI, PENTRU OAMENI?

Curajul in HR inseamna sa iti placd in mod fundamental omul in toatd complexitatea
lui, sa reusesti sd creezi legatura aceea unicd cu fiecare persoana cu care interactionezi si
sa ai abilitatea de a mentine un echilibru intre obiectivitatea necesard din punct de vedere
profesional si empatia din punct de vedere uman.

CE LEGATURA EXISTA INTRE CURAJ S| ESEC?
Esecul poate fi 0 oportunitate de crestere, de reconfigurare si setare a unor noi obiective
- iar pentru a putea face toate acestea, ai nevoie de curaj.

CUM il INCURAJATI PE COLEGII DV.
SA ACTIONEZE DIN CURAJ, NU DIN FRICI?

Greselile cresc experienta. Experienta descreste numarul greselilor. Daca tu inveti din
propriile greseli, altii vor invéta din succesul tiu. m
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AGILITATEA ESTE UNUL DIN VECTORII
PRINCIPALI CARE CONTRIBUIE LA SUCCES

Lumea in care traim este fot mai digitald si intr-o continud schimbare,
iar acest lucru ne obligd sa fim flexibili si mereu pregdtiti. Agilitatea ne ajutd sé simplificam
aspectele activitdfii pe care o desfasurdm si este un vector important care contribuie
semnificativ, per fotal, la succesul unei organizalii

de CONSTANTIN PESCARU

general al Continental Automotive Roménia, care

ne-a vorbit in acest interviu despre ce inseamnd o
organizatie agild, care e rolul agilitatii pentru dezvoltarea
unei echipe, cum arata liderul viitorului si ce rol va juca
departamentul de HR in anii ce urmeaza.

u sa sustine dr. Christian von Albrichsfeld, directorul

Care sunt principalii piloni ai unei culturi
organizationale agile? Ce avantaje are o
cultura agila pe timp de criza? Dar pe timp de
»pace“?

Agilitatea este prezentd in cultura noastra organizatio-
nald si modul nostru de operare incd de ceva vreme. Cu
toate acestea, este adevarat ca necesitatea aplicarii accele-
rate a acesteia a devenit indispensabila si imediatd odata
cu declansarea procesului de transformare din industria
automotive, aparut inainte de declansarea crizei de corona-
virus. Acesta ne-a impus sd ne adaptdm continuu la situa-
tiile noi care intervin, care nu de putine ori se modifica la
randul lor cu o viteza fulminanta.

Adoptarea activa a agilitatii ne-a oferit perspectiva de
a folosi provocarile in favoarea noastra prin identificarea
oportunitétilor date tocmai de cétre acestea. Si mé refer
aici atat la cele de ordin organizational, interne, cat si la
cele externe, care provoaca o schimbare majora in intreaga
lume, nu doar intr-o industrie sau alta.

Lumea in care trdim este in perpetud schimbare, aspect
care presupune mai mult decat a fi mereu pregititi pentru
ce e nou: obligd la o digitalizare in anticipo, la un plus de
flexibilitate §i, mai ales, la abordarea agila a noilor situatii

cu care ne confruntam. In cazul nostru, al industriei au-
tomotive, agilitatea depaseste sfera generala si isi pune am-
prenta in ceea ce inseamna inteligenta artificiald intalni-
ta in masini, dar si in afara acestora, precum in zona de
logisticd, transporturi, aplicatii care merg in directia de
orase inteligente, mobilitate curata.

in cazul Continental, ce transforméri (legate de
procese, de modul de a lucra si a colabora, de
mentalitate etc.) a adus pandemia? Cum i-ati
pregatit pe angajatii vostri sa imbratiseze trans-
formarea si sa-si gestioneze temerile?

Schimbirile in vremuri de criza vin foarte repede. Lu-
mea devine volatila, nesigurd, complexa si ambigua. Astfel
de situatii impun un timp de reactie rapid, flexibilitate si
agilitate, presupun luarea de actiuni imediate pe termen
scurt, bineinteles, tindnd totodata cont si de directiile sta-
bilite pe termen lung.

Digitalizarea companiei presupune unelte care sa ii
confere posibilitatea de a actiona rapid si eficient, intr-o
maniera elasticd si optimistd. Continental are instrumen-
tele necesare care oferd angajatilor posibilitatea sa actione-
ze, in timp real, pentru a obtine cele mai bune rezultate in
aria lor de activitate. Iar un mecanism unitar, agil, aduce
organizatiei beneficiile de care are nevoie pentru o com-
petitivitate favorabild pe termen lung.

Pe parcursul anului trecut ne-am putut adapta rapid
la schimbiri, datoritd proceselor avansate de digitalizare
siaangajamentului de care angajatii nostri au dat dovada.
Transformarile digitale care au inceput anul trecut  »
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DR. CHRISTIAN VON ALBRICHSFELD

A absolvit in anul 1992 Universitatea Tehnica din Darmstadt,
Germania. Cinci ani mai tarziu, in anul 1997, a obtinut titlul
de doctor in robotica si inteligenta artificiala in cadrul aceleiasi

universitati. in acelasi an si-a inceput cariera la compania
tehnologica Continental din Frankfurt, astazi unul dintre cei
mai importanti furnizori automotive din intreaga industrie.

Din 2009 ocupa functia de director general al Continental
Automotive Romania. Totodata, reprezinta concernul

Continental in Roméania, ceea ce presupune coordonarea
activitatilor din locatiile Continental in Romania: Timisoara,
Sibiu, Nadab, Carei si lasi.

continud, iar uneltele pe care le avem ne permit o invatare
si adaptabilitate rapide. Pe langa procesele de digitalizare in
ariile tehnice, colegii nostri au la dispozitie si multe instru-
mente de dezvoltare a carierei, de dezvoltare a echipei, de
optimizare a performantei, care intrd in aceeasi sferd a
transformarii digitale.

Care a fost cea mai mare provocare legata de
lucrul de acasa si ce solutii ati gasit?

Cum spuneam mai devreme, identificim mereu opor-
tunitdti in provocdrile pe care le intdmpinam, ciutdm
sd interpretdm transformarile intr-un mod cat mai agil,
pentru ca in final s3 obtinem cele mai bune rezultate in cel
mai eficient mod.

Una dintre cele mai mari provocari a fost faptul c,
practic, peste noapte, a trebuit si ne mobilizam foarte
rapid, sa ii trimitem pe oameni acasd, cu echipamente (cu
care se poate lucra de acasd, desigur) si sa rezolvam partea
birocraticd pe urma. A trebuit sa actiondm imediat. Si am
facut-o. Si in cateva zile am avut citeva mii de oameni care
au inceput sa lucreze de acasi. lar aceastd incredere a fost
rdsplatitd prin eficienta muncii lor.

Bineinteles, o parte dintre colegii care au fost nevoiti sa
lucreze cuanumite echipamente care n-au putut fi transpor-
tate, au facut acest lucru de la birou, atunci cand activitatea
lor a presupus prezenta fizica 1angd aceste echipamente. A
fost 0 masurd care a functionat bine pAnd acum, pe termen
scurt. Pe termen lung rdméne si vedem care este formula
optima pentru a mentine gradul de eficientd, coeziune si
muncd in echipa, cultura organizationald, viteza de inova-
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tie, care pot fi obtinute numai prin buna colaborare a
tuturor. Fard indoiald, agilitatea este unul din vectorii
principali care contribuie la succes, un succes impartit
cu toatd lumea si a cdrui amploare poate fi conditionata
de insusirea acestei megaabilitati de catre toti: companie,
angajati, clienti, parteneri s.a.m.d.

in ce conditii viitorul muncii va fi hibrid? Care
sunt avantajele acestui tip de munca - pentru
angajati si pentru angajatori? Dar principalele
obstacole? Si cum pot fi depasite acestea?

Inci dinainte de aceasti criza provocati de coronavirus,
in cadrul Continental era posibil lucrul de acasa. Pandemia
aaccelerat o tendintd care exista deja in compania noastra.
Tar acum, avem in vedere acest aspect, al desfasurarii
activitdtii intr-un mod hibrid. Este evident ca unii colegi
lucreaza bine de acasa.

Altii isi doresc sé fie mai degraba la birou. Flexibilitatea
culturii noastre organizationale ne va permite sa folosim
cele mai bune optiuni pentru a obtine rezultate pe care ni
le dorim din punct de vedere al business-ului companiei.

Cert este ca unitatea echipei, de care suntem cu totii
responsabili, primeaza si este indispensabila, iar aceasta
este 0 combinatie a mai multor aspecte, gen lucru in echipa,
eficientd, motivare, si toate celelalte aspecte definitorii care
stau la baza culturii noastre organizationale.

In momentul in care angajatii primesc incredere din
partea companiei pentru a lucra asa cum au cea mai mare
eficientd, atunci si dorinta lor de a fi parte dintr-o trans-
formare agila a industriei este mai mare. Bineinteles, o



combinatie care si le ofere angajatilor posibilitatea de a
lucra extins de acasa cu cea de a merge la birou si de a-si
revedea colegii, de a iesi cu ei la masa, de a petrece timpul
in compania acestora reprezintd un echilibru care tre-
buie mentinut.

Cum pregatiti urmatoarea generatie de
profesionisti — si de ce e important ca mediul
privat sa se implice in acest demers?

Acordim o atentie sporitd dezvoltirii profesionale
continue a angajatilor nostri, si, bineinteles, ne implicim
activ si sustinut in pregatirea educationala si profesionald a
viitoarelor generatii de profesionisti — fie ei meseriasi care
vor activa in laboratoarele si centrele de productie sau spe-
cialisti cu studii superioare.

Pe plan intern, oferim o paleti larga de cursuri de for-
mare si de specializare, in functie de activitatea fiecarui
angajat. In zona de productie sunt organizate constant
cursuri de recalificare, formare pentru pozitii diferite,
astfel incét fiecare angajat sd aiba posibilitatea de a-si ex-
tinde cunostintele si abilitétile.

In ceea ce priveste angajatii din zona de cercetare si
dezvoltare, precum si pe cei din zona administrativé, com-
pania ofera o serie de cursuri care i ajutd sa-si dezvolte
abilitatile, de la cursuri de soft skills, la cele tehnice, si
de leadership. Scopul acestora vizeaza dezvoltarea unei
organizatii agile, flexibile, usor adaptabile la situatiile care
apar si in care decizia este luata acolo unde existéd infor-
matia.

Un astfel de program prin care angajatii companiei se
pot specializa este Software Academy, care vizeaza cursuri
online prin care angajatii isi pot dezvolta abilitatile de
software si programare.

Spre exemplu, Continental Entry Training Program
este un alt program de training intensiv care ofera partici-
pantilor, intr-un interval scurt de timp, cunostintele ne-
cesare in vederea angajarii ca programatori in cadrul
companiei noastre. Altfel spus, este un start bun pentru
absolventii de facultate (IT, dar si non-IT!) care isi doresc
o carierd in domeniul dezvoltirii de software pentru pro-
duse automotive. Dintre sutele de participanti la acest
training, demarat la Timisoara din 2012 si extins ulterior
si in locatiile noastre din Sibiu si Iasi, 95% si-au continuat
activitatea in compania noastrd imediat dupé finalizarea
programului de training.

Povestiti-ne putin despre colaborarile pe
care Continental le are cu universitatile si
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beneficiile pe care studentii le au daca se
inscriu in programele companiei.

Reprezentantii companiei noastre sunt in stransa
colaborare cu mediul universitar, cu care lucreaza la dez-
voltarea de programe de studiu adaptate nevoilor com-
paniilor si industriei. Prin aceste colaborari, Continental
este prezentd in board-ul unor universititi din Timisoara,
Sibiu, Iasi si Cluj.

La Timisoara, specialistii Continental au dezvoltat
din acest an universitar un nou curs introdus in
programele de master ale Facultitii de Electrotehnica si
Electroenergeticd, System Test for embedded systems, iar
programele de studii aprofundate demarate anul trecut la
Facultatea de Automaticd si Calculatoare, in domeniile
Cybersecurity si Machine Learning, Cloud Computing au
fost transformate in programe de master.

Angajati din Continental Iasi colaboreaza, in echipe
internationale, cu Universitatea ,Gheorghe Asachi®
pentru derularea proiectului de cercetare PRORETA 5,
un proiect dedicat uneia dintre cele mai dificile sarcini
pentru conducerea automatizatd: recunoasterea situatiilor
complexe de trafic din orase si modul in care algoritmii
dezvoltati dupd analiza datelor furnizate de senzori pot
deduce deciziile corecte de conducere in aceste situatii.

La Sibiu, Continental a inaugurat doua laboratoare
in cadrul Universitatii ,Lucian Blaga“ din Sibiu si
Universitatii din Craiova, precum si o auld si doua la-
boratoare in incinta companiei, in care isi vor putea
desfasura activitatea studentii Universitatii ,Lucian
Blaga®“

In plus, proiectele traditionale pentru studenti, pe care
le derulam de aproximativ 20 de ani sunt: burse private,
practica de vard si proiecte de diplomd. Continental ofe-
rd burse in bani studentilor cu rezultate foarte bune la
invédtaturd. De asemenea, in fiecare an propunem apro-
ximativ 200 de proiecte de practicd si 30 de proiecte de
diploma pentru studenti. Pe langi acestea, oferim si job-
uri part-time studentilor care doresc si munceascd in
timpul facultitii. In plus, aproximativ 1000 de studenti
participd in fiecare an la stagiile de internship in locatiile
companiei din Romania.

Stiu ca va implicati si in invatamantul preuni-
versitar. Ce proiecte derulati in scoli si in licee?
In ceea ce priveste invitimantul preuniversitar,
Continental este initiator si participant la reintroducerea
sistemului dual de scoald profesionald in Roménia, in
unitati de invatdmaént din Timisoara, Carei si Brasov »
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inca din 2012, de la reinfiintarea claselor cu acest profil.
Compania a sprijinit in acelasi fel Liceul Tehnologic
»Simion Barnutiu®, din Carei, Colegiul Energetic
»Ferdinand I* din Timisoara, s-a implicat in dezvoltarea
Scolii Profesionale Germane Kronstadt din Brasov si, de
trei ani deja, sustine invatdmantul profesional dual si in
Sibiu prin colaborarea cu Colegiul Tehnic ,,Independenta®.

Din 2012 pana in prezent, compania a sprijinit sute de
elevi prin asigurarea practicii in cadrul companiei, cazarii,
mesei §i transportului acestora, a investit sute de mii de
euro in dotarea cu echipamente a unitatilor de invitamant,
precum si pentru promovarea acestui tip de invatimant la
nivel de judet, precum si la nivel national. Specializarile
in care sunt pregatiti elevii sustinuti de Continental sunt:
operator CNC, electronist, electrician, lacatus mecanic,
electromecanic si sculer matriter.

Scoala Profesionald Duala este locul care aduce valoare
addugatd economiei §i, foarte important, prin implicarea
companiilor in formarea viitorilor meseriasi, creeaza
calitate intr-o meserie, oricare ar fi aceasta, care apoi
aduce un lant de beneficii intregii societati. Implicarea si
colaborarea mediului privat cu institutiile de invitamant
si cu autorititile din domeniu sunt vitale pentru a asigura
forta de munci calificata corespunzitor nevoilor din piata
muncii.

Descrieti, in cateva cuvinte, cum arata liderul
viitorului.

Pentruafaceacestlucru, asdorisafac o comparatieintre
leadership si management. Diferenta dintre leadership si
management este precum diferenta intre o organizatie
care se bazeaz strict pe raporturi ierarhice intre angajatii
sdi si una care mizeaza pe colaborare, transparentd si
transfer de decizie. Leadershipul pune in centrul atentiei
angajatul, se preocupa ca acesta sd simta ca persoana sa,
activitatea sa, rezultatele sale, energia si bunastarea sa
contribuie la succesul organizatiei si o pastreazd in mis-
care. Cineva trebuie s ia decizii §i sa rdspundd pentru
rezultatele obtinute, iar aceste rezultate depind mult de
felul in care oamenii inteleg implicarea lor in activitatile
pe care le desfasoard, respectiv a importantei acestora
pentru companie. Si in acest caz, agilitatea, flexibilitatea,
gestionarea si modul de interactiune profesionald si
interpersonala cu angajatii fac diferenta intre leadership si
management.

Ce rol va avea HR-ul in viitor?

Lumea in care traim este tot mai digitala, iar acest lucru
ne obligd sa fim flexibili, mereu pregatiti. Agilitatea, in
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cazul acesta, ne ajuta sa simplificim aspectele activitatii
pe care o desfasuram. Strategia noastrd se bazeaza pe
patru piloni de management: diversitate, leadership,
flexibilitate si invatare. Astfel, trebuie sd ne asigurdm
cé flecare angajat este motivat sa ia deciziile care se cer
in anumite situatii, este motivat de faptul ca simte cd isi
pune amprenta asupra unei mobilitati curate, cd are un
scop precis, ca poate face diferenta. Acesti patru piloni se
afla in strénsa legdturd cu asa-numitul Best Fit: sa gésesti
oamenii potriviti in locurile potrivite, la momentul
potrivit si care au competentele de care ai nevoie.

Suni usor, dar este foarte important si indeplinesti
aceste cerinte. Pentru cd acest lucru conduce la o rati a
fluctuatiei redusa, la satisfactia angajatilor, la o calitate
ridicatd a muncii, la performanta, la inovare.

Diversitatea este un aspect ce asigura o varietate de
initiative si actiuni, de solutii si rezultate orientate spre
performanta. Invitarea continui presupune o dezvoltare
a culturii organizationale, a infrastructurii de studiu si
muncd, precum §i cstigarea de capabilitati care con-
duc la performante ridicate. In companie derulim mul-
te proiecte de acest gen, prin care colegii nostri sunt
stimulati sd-si dezvolte abilitétile, fie ca vorbim despre
soft skills, despre deprinderi generale pe proiecte sau
cd ludm in discutie abilitati de care au nevoie pentru
activitati foarte specifice.

Ce programe si alte lucruri interesante pregatiti
pentru angajatii companiei?

De aproape 150 de ani schimbam modul in care se
deplaseaza lumea, ficand mobilitatea mai sigura, inteli-
gentd, curata si accesibild pentru toti. Prin crearea cone-
xiunilor dintre oameni si destinatiile lor, tehnologiile
noastre de ultima ora si cultura organizationald conectea-
zd in acelasi timp oameni si destine.

Angajatii nostri sunt motivati de pasiunea lor de a
face o diferentd semnificativd in lume, atit pentru fami-
liile i prietenii lor, cét si pentru ei ingisi. Cultura noastra
organizationala incurajeaza talentul individual, valorile
feedback-ului constructiv si cele ale invétarii pe tot par-
cursul vietii. Ne sprijinim angajatii in identificarea pro-
priilor directii de dezvoltare, incurajandu-i sd tinteasca
sus si sa-si atinga potentialul maxim.

De aceea, toate programele noastre au scopul de a lasa
angajatii s modeleze viitorul cu ideile lor, iar pentru
aceasta simplificdim procesele, incurajim colaborarea,
promovam posibilitatile de dezvoltare a carierei in inte-
riorul companiei si dezvoltarea calitdtilor de leadership
ale echipei de management. m
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