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Cu toate acestea, HR-ul are intr-adevir o problemi de imagine si este de
multe ori surprins strigind la propriile us inchise despre cit de mult ar trebui s3
primeascd o sansd de a-si dovedi abilitatile in cadrul rivnitel ,;mese rotunde”.
Aceasta este o profesie in care e nevoie de un plus de incredere — atit 1a nivel
intern, in cadrul propriilor rinduri, cit si extern, in ceea ce priveste repu-
tatia. Din picate, inci poate fi tinta glumelor din desenele animate Dilbert?
in care sunt sigur ca Catbert, maleficul director de HR este conturat pe baza
experientelor personale negative cu politici de HR dominatoare si opresive.

Un punct de cotitura

Cu toate acestea, domeniul se afla la un punct de cotitura si intr-un mod destul
de serios — constatarea din ce in ce mai pregnanti ca organizatiile pot fi imbu-
nititite saun distruse de pamendi lor. Nu doar de procese, imagine, inovatie si
profit - resursele umane de care dispun sunt cele mai importante resurse.

Valoarea unei companii este compusi din actiuni, lichiditati, cota de piata,
vinziri de produse si inovatie. 5i totusi, o initiativi minunati se poate pri-
busirapid dacd oamenii care au lucrat pentru aceste rezultate devin resurse”
oprimate, neinspirate si de care Departamentului de HR nu pare 53 ii pese.
53 nu mai vorbim despre conducerea toxicd, abordari ale modului de lucru
centrate exclusiv pe profit si chiar desconsiderarea fatisa a stirii de bine de
citre manageri si colegi, deopotrivi. Perceptia despre HR este ci dezamageste
oamenii, compune polite in favoarea unei mici minorititi de riu-intentionati
care stricd dispozitia si care sporesc regimul de complianti. Acolo unde con-
ducerea deficitari este aparent incurajati de HR, acest lucru este diunitor
pentru companie si pentru profesie.

Se constatd ca nu este deloc corect ca o companie 53 poati sti sl intelege mai
multe despre clientii si furnizorii pe care 1i are, decit despre propriii cameni.
Si cii reputatia unei companii nu este compusa doar din ceea ce produce/ofera/
vinde, dar 51 din modul in care opereazi. Publicitatea care abordeazi conditi-
ile de munca deficitare sau nedrepte ale unei companii aduce la fel de multe
daune brandului de angajator ca o linie de productie defectuoasi sau servicii
indoielnice.

Inmod ciudat, circumstantele care denigreazi imaginea HR sunt chiar cele
care ii pot declansa renasterea sau metamorfoza. Organizatiile care prospera
pentru cd isi trateazd camenii cum trebuie oferd HR-ului marea sansa de a se
ridica din cenusa etichetei de opresori ai sufletului uman, asemenea pasirii
Phoenix. In ciuda acestui fapt, ne putem da ochii peste cap la fiecare raport
anual in care sunt trecute cliseicele afirmatii de tip ,oamenii chiar sunf cel

¥ Dilbert este tithul unei bened desenate, creatd de ilustratore] Soott Adams. Bands desenats este conoscutd
pentru umornul satiric ,de birou®, awdndu-lin rolul prindipal pe inginerul Dilbert. Ditbert Future 5i The Joy of
Wark sunt printre cele mai citite titluri din sere. In 1999 a ap3nut i seria de desene animate.
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mai mare bun al companiei”. De aceea, un Departament de HR extraordinar
este ceea ce ar putea cu adevirat 53 creexze, s3 susting si s sporeascd succesul.

Acum este momentul pentru HR - si trebuie
sa fie transformat si transfermational

»Mu a existat niciodatd un context mai bun pentru HR”, a declarat, in repetate

rinduri, Peter Cheese, director executiv al CIPD. Promovarea plina de pasiune
si lipsitd de rezerve ficuti de Peter ideii ci acum esfe momentul a determinat
foarte multi oameni pe care ii cunosc si 131 indrepte spatele si sa isi modifice
atitudinea fati de aceastd profesie adesea impovirati. In timp ce 0 asemenea
declaratie primeste aprobiri entuziaste, in multe cazuri este griitoare o lipsi
aschimbarilor in ceea ce priveste abordarea lucrurilor in cadrul HR. Probabil
cd existd o dozd prea mare de munca standard, care tine in asteptare actiunile
transformationale.

Insi, in opinia mea, HR transformational nu se rezumi doar la un pro-
gram de schimbare sau o0 modalitate populara de a vi referi la o initiativi a
Departamentului de HRE. HR transformational reprezinti o schimbare funda-
mentald a modului in care privim impactul pe care profesia il poate avea siar
trebui 53 1l aibd asupra noului univers al muncii in care activeazi acum. Ar
fi gregit =i etichetim totul drept transformational —unele lucruri sunt mai
mult evolutionare. Totusi, daci ceea ce este solicitat pare 53 fie o imbunititire
semnificativi si o schimbare in modul in care HR isi stabileste obiectivele,
este proiectat, livrat 51 misurat, atunci, in contextul respectiv, acel lucru este
transformational - lucrurile mari sau mici pot avea un efect transformativ.

In contextul in care atit de multe afaceri resimt schimbirile din noile
piete, incertitudinile economice, cresterea accelerata a ratei progresului teh-
nologiei, a stiintelor, a cercetirii si a miscarilor socio-politice, atunci chiar se
simte nevoia unei renasteri in domeniul HR. Am denumit-o metamorfoza
HR, pentru un nou univers al muncii aflat in plini transformare”.

De ce sunt atit de convins de faptul e aceastid metamorfoza nu numai ci
este necesard, dar sici aceasts profesie este capabili si o implementeze si, ca
atare, 53 devinid o functie de HR mai transformationali? Un sens, un instinct
vigilent care, probabil mai mult ca oricind, priveste factorul uman drept un
factor-cheie de diferentiere in lumea muncii. Filosofii, artistii, politicienii,
oamenii de stiinta si inovatorii converg cu totii spre ideea cd munca - siviitorul
acesteia - se concentreazd pe cameni si eforturi definite. 53 analizim factorii
care duc la aceastd concluzie:

Oamenii sunt cei care chiar transforma o aventurd intr-un demers de afa-
ceri. Persoanele care creeazid o afacere solida, perscanele care ii incinti pe
ceilalti cameni si celelalte afaceri existd pentru a rezolva problemele pe care



le intimpini clientii lor - chiar daci acele probleme se rezumai la faptul ca nu
detin ultimul tip de smartphone, poseta sau pereche de blugi.

Tabel 8.1 Trei aspecte-cheie ale transformdrii afacerii: oameni, procese, tehnologie

[ e Armi cheliuit milsrde 5 am pierdut nenumarate ore concentrndu-ne
pe liderii de top. Am incercat tot ce s-a putut cu acest lucr ginu a
functionat. Pare un proiect nesfirgit 5i o batalis constants cu orgadii
5i demiapogi condugi de frica.

Process re-engineenng Programele Lean 5i Six Sigma au creat o eficients supra-alimentats
in productie 3iinginerie. Pare c& nu am putes s& devenim gi mai

supli, altfel ne vom dematerializa.

Digitalizare Un alt proces care se desfagoars ba infinit 5i devine din ce'in ce mai
comun - trebuie 58 alerge ca 58 {ind pasul.

Companii care nu sunt doar orientate citre profit

Inseamni foarte mult pentru noi faptul c3 vedem organizatii premiate sus-
tinute de ministri ai guvernului pentru incluzinnea, inovatia si conditiile de
munci inspirationale. Modul in care functioneaza afacerile este supus acelo-
rasi examindri ca cele prin care trec ministrii, oficialii publici si celebritatile.
Tot ce avem nevoie sd shim — 51 dorim sa stim — este modul in care organizatiile
au griji (sau nu) de propriii cameni. Vedem ci persoanele care isi cauti de
muncd nu se mal uitd doar la salariu, o se intreaba _cum e sa hocrezt aic 77

Companiile gigant din domeniul comertului fac locurile de munca aproape
irezistibile. [ntr-o asemenea masuri, incit a existat un zvon conform cinma
citiva angajati ai unei companii importante de cautari pe internet nu aveau
un domiciliu stabil 5i locuiau la birow/in campusul companiel. Pare s3 sefi
mers prea departe cu angajamentul fatd de companie.

Designul locului de munca devine atit de important, incit in loc s locram
de acasi, birourile noastre, dotate cu cafenele, canapele, mese de bucatirie,
dusuri 5i des-intilnitele jocuri de masa precum foosball si ping-pong sunt
concepute pentru a ne face si ne simtim ca acasd. Ajuti acest lucru ca munca
sd pard mai placuta si mai umani sau este doar un complot pentru a ne tine
acolo, muncind i mai din gren, pentru pericade si mai lungi ?




Munca genereaza fericire sau un iad continuu?

Dezbaterile pe tema munca e benefici/munca e malefici vor continua s3 existe,
iar abordarea mea este urmitoarea:

Tabel 8.2 Ecuatia experientei mundi

v . | I & - 5 - P no- F vl
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Venitul - intelegem cu tolii de ce luctim pentru aceasti chestiune. fncrederea

esteun factor care are consecinte psihologice din ce in ce mai severe, cauzate

de incapacitatea de a obtine o munci profitabili. Intr-o misuri din ce in ce

maimare, un sim{ al aparteneniel reprezinta un factor-cheie in dorinta noastra

de a lucra — =3 simtim c3 apartinem locului respectiv si i facem ceva care

meriti. Asadar, dacd avem un sentiment bun despre elementele din categoria +,
atunei acest lncru va avea un impact pozitiv asupra fericirii noastre in munci

(&1, prin urmare, si in viatd). Totusi, elementele pe care trebuie 53 le scidem

pot avea un impact minor sau major asupra scorului final. Subjugarea este un

cuvint puternic, insd unii dintre noi se simt dominati sau chiar controlati in

locurile de munci in care exista practici opresive, agresive sau suprasolici-
tante. Perspectivele negative — 2 nu avea unde s3 inainteri sau a nu putea cistiga

mai mult echivaleaza cu un sentiment sisific de stagnare, care, intr-un final,
duce la epuizare. Blocat este adjectivul cu care multi dintre nod isi deseriu, in

prezent, statusul. Sigur, o noud slujbi poate fi o solutie temporara, dar este

oare RASPUNSUL?Y Pirerea mea este i, daci factorii + au un nivel suficient de

ridicat, atunci pot anula impactul negativ al oriciror factori - Insi, daci sunt

mai multe elemente negative decit pozitive, camenii se regisesc in descrierile

din sondajele Gallup care includ doui treimi din forta de munci din SUA -
neimplicati. Sau traiesc in iad, intr-o masura mai mare sau mai mica.

Indiferent de scorul obtinut la aceast ecuatie, munca este ceva ce ne defi-
neste, ne incurajeazi si ne inconjoard din ce in ce mai mult. Daci aga stan
lucrurile, cu siguranti ne-am dori s3 includi venitul, increderea si apartenenta,
fard alte minusuri?

Putem fi un manager intr-un call center din Cambridge, care chiar nu
simte cd munca sa are valoare, impact sau scop. Cu toate acestea, acel call
center poate prelua apeluri pentru termostate si boilere defecte si, citeodata,
aceasta poate constitui o interventie salvatoare pentru un copil bolnav sau o
persoani in virsti. Nu suntem slujba pe care o avem si totusi, munca noastra
poate 53 ne defineasci. Pentru a sustine acest argument, unul dintre citatele
mele favorite ii apartine hui Vince Lombardi, cistigitor al NFL si Super Bowl,



Mai sigura ca moartea
si impozitele:
schimbarea

Unde gasim speranta,
intre agonie si extaz?

Introducere

In acest capitol vom codifica lumea asa cum o vedem, precum si lumea spre
care ne indreptam. Este important si avem deopotrivi un cadru practic, dar
si filosofic pe baza ciruia s3 expunem motivele pentru care aceasta lucrare
este importanti, nu doar pentru specialistii din Human Resources (HR), dar
si pentru cei care lucreazd in acest moment, pentru liderii lor, pentru cei care
abia incep 23 munceasca si pentru cei care isi doresc s3-si inceapa o carieri.
Existi, cu toate sursele de informatie din media, o cantitate coplesitoare de
informatii care trebuie procesate. Conform SINTEF - cunoscut institut de
cercetare norvegian - 98% din informatia stocata si accesibila la nivel global
a fost creatd inultimii doi ani (SINTEF, 2e17). Supraincircarea cu informatii
reprezinti o problema severd, intilniti din ce in ce mai des, insd, asa cum
spunea si reputatul expert in comunicare Clay Shirky, ,este doar o problema
de filtrare a informatiei” {O'Reilly, 2017). Asadar, acest capitol vi propune
o viziune filtratid” asupra viitorului acestei lumi si ne oferd un cadru pe
care 53 fundamentim restul cirtii, ca un rispuns la intrebarea ,de ce HR
transformational 7 51 de ce acum?™.

. ™

Cum imi va transferma acest capitol modul de a gandi?

- Acest capitol va oferd un sumar asupra moduluiin care ze transforma lumea i

. ) - - u
asupra universului muncii spre care ne indreptam.

»  Pune laolalts tendinfele macro care deja ne zgalfie din temelii multe dintre
convingerile prezentului, continuind s3 reprezinte o provecare la scal3 din ce
in ce mai mare.

= Pune’in scend decorul 5i modul in care va ardta universul muncii, respectiv
mediulin care va opera HR-ul.




Complexitatea la ordinea zilei

Aceasti carte nu se va opri asupra conceptului VUCA (concept care descrie o
lume volatili, incertd, complexi si ambigui), ci va prezenta adevirul pe care
ar trebui cu totii si-1 acceptim: ca lomea in care triim este complexa, dincolo
de acest acronim extrem de folosit. De fapt, poate ci ceea ce incearcd natura
si ne transmiti este ci goana noastra dupi control sau simplificarea lumii
reprezinti acle zadarnice, complexitatea trebuind imbratisati si priviti ca o
inevitabili. Ar trebui s3 privim complexitatea lumii din perspectiva celu care
viisleste prin ape inversunate, si nu din perspectiva celul care construieste haraje.

Noul univers al muncii pare sa devina din ce in ce mai complex, ritmie,
neobisnuit si este din ce in ce mai dificil de urmarit - ne confruntim cu o
multitudine de paradoxuri, contradictii si provocari la adresa modului de
gindire traditional. Ideile disruptive ale antreprenorilor de stinga si ale
freclancerilor pun la indodala ceea ce intelegem acum prin conceptul de muned”.
Descoperirile stiintifice si inventiile intdmplatoare schimba constant ceea ce
stiam despre noi, atit din punct de vedere fizie, cit si spiritnal. Cercetarile pe
baza analizei s procesirii datelor pe care le colectim, precum si extrapolarea
tendintelor existente ne ofera mai multa acuratete in domeniul predictibilitatii,
dar si perplexitate. Este posibil ca acest lucru 53 fie ca urmare a faptului ca
primim considerabil mai multi informatie din jur, fiind mereu interconectati,
fapt care ne genereazi (doar) sentimentul de .complexitate”. Sau poate tocmai
pentru ci sursele de informatie disponibile ni s-an multiplicat exponential,
ni se multiplicd si complexitatea.

Mai mult inseamna complex

Cred ci este vorba despre cea de-a doua variantd - lumea este mai complexi.
Mol am transformat-o astfel. Acum 25 de ani, au existat 05 de milinane de
cilitori care au decolat de pe aeroporturile Marii Britanii; in 2005, acest numir
acrescut la 227 de milinane, iarin 2@15 vorbim deja de 251 de milinane - lar
aceste cifre incid sunt in crestere (Autoritatea Civili de Aviatie, 2e17). Ne
bucurim in prezent de aproape un miliard de aplicatii pentru dispozitivele
mohbile, disponibile in varii formate. Acum 2@ de ani, aveam doarin jur de 5@
de programe pe care am fivrut s le cumpirim pe CD-ROM sisi le incircim
pe calculatoare.

Stiu ci aceste exemple sunt mai mult cantitative (si nu echivaleazi
neapirat cu un grad mai mare de complexitate), insi hai 23 ne gindim la
lumea aplicatiilor/programelor software. Pe vremea cind cumpiram fizic
programele software, acestea eran mai degrabi baze de date ale sistemelor
de gestiune ale relatiei cu clientii pe CD-ROM. Acesta era codat, testat, lansat
sivindut prin intermediul unei cutii. Adesea, era un program cu o interfata
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minimala citre alte lucruri - acesta putea si fie legat de serviciul de e-mail,
spre exemplu. Acum, desigur, folosim servicii doud $i operim in paradigma
software as a service,

Avem o idee pe care vrem si o transformim intr-o aplicatie - procesul

nostru de gindire decurge astfel:

« Pentru ce platforma trebuie 53 o construim?

« Cemetodologie de design ar trebui 53 urmam? Existd o varietate:
Kanban, Scrum, Agile ete.

« Ceanume va constitui Experienta Utilizatorului'?

« 5i folosim o strategie de stabilire a pretului in care citeva elemente
ale aplicatiei sunt gratuite, dar utilizatorul trebuie sa pliteasca
pentru a accesa pachetul complet, sau si optim direct pentru un
serviciu pe baza de abonament?

= Pentru ce tipuri de interfete de programare a aplicatiilor (Application
Programming [nterface - API) trebuie s3 optim chiar de la inceput?

» Luind in calcul paradigma Software as a Service (Saa$), ar trebui
sd credm o comunitate de utilizatori in cadrul cireia si prezentim
ajustarile si imbunatatirile aplicatiei, sau permitem unor utilizatori
sd isi codeze propriile imbunatatiri? Daca proceddm astfel, de ce tip
de protocel de securitate avem nevoie pentru a adopta un mediu de
dezvoltare deschis?

Am folosit in mod intentionat acest tip de limbaj, despre care am inteles ci
este specific tehnologiei. Dar acesta nu este limbajul care ar fi fost folosit in
aceastd industrie acum 15 sau 2@ de ani. Acum nici nu mai existd un manual
al utilizatorului sau o abordare documentati a aplicatiilor. In schimb, acum,
dezvoltatorii si designerii pot, la propriu, si ajungd la epuizare, doar trecind
in revisti toate elementele pe care trebuie si le ia in caleul, comparativ cu acum
2@ de ani. Atunci era vorba doar despre proces, gestionarea datelor, rezultate
si nimic altceva. Asa cum Agile, Scrum si alte metodologii au imbunatatit
modul in care programam si dezvoltim software, si solicitirile au devenit mult
mai complexe.

Munca e tehnologie?
Care e tehnologia muncii?

Am senzatia ci munca este asociati acum cu o platforma tehnelogici veche,
care incearcd sd ruleze o suita de aplicatii noi, dinamice. Ne lovim de colapsuri.
Ne lovim de incetiniri acolo unde ar trebui si fie performata si productivitate
sporitd. Experimentam frustrantele ecrane albastre cu transferuri de date intrerupte,

" eng. User Experisnce - UK



