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Despre studiul
“Provocarile unui
Manager de HR”

Aceasta este o cercetare care exploreaza
perceptiile executivilor de top,
directorilor, managerilor si specialistilor
de HR de la diverse companii din
Romania cu privire provocarile strategice
ale frunctiei de resurse umane in 2016.

Acest raport se bazeaza pe un chestionar
administrat online in perioada 25 august —
19 septembrie 2016, la care au raspuns 197
de top executivi si specialisti de Resurse
Umane, din care 52 Directori si 58 Manageri
de HR, de la companii ce activeaza in 18
industrii, care ne-au oferit perspectiva lor
despre provocarile managerilor de HR in
Romania.

SFERA BUSINESS




Provocarile unui
Manager de HR

Rezultatele editiei 2016




1. Provocari strategice ale functiei de HR
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Mentinerea unui nivel ridicat de implicare
(engagement) a angajatilor

Retentia angajatilor cu potential ridicat si a
celor cu performante deosebite

Asigurarea competentelor de conducere
(leadership) care sa ajute organizatia sa
raspunda la noile cerinte de business si la
ritmul rapid al schimbérilor

Crearea unei culturi organizationale (valori,
credinte, comportamente) care s& dea un
avantaj competitiv companiei

Crearea si mentinerea unui mediu de
invatare care raspunde rapid nevoilor de
dezvoltare ale angajatilor prin folosirea
tehnologiei

Total respondenti: 180
(Au omis intrebarea: 17)
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4.49

Scor nivel pregatire: 3.36 (3)

4.39

Scor nivel pregatire: 3.21 (6)

4.28

Scor nivel pregatire: 3.34 (4)

4.17

Scor nivel pregatire: 3.45 (1)

4.02

Scor nivel pregatire: 3.37 (2)

3.8 4 4.2 4.4 4.6

Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

Top 5 cele mai importante
provocari strategice la nivelul
functiei de HR a companiilor

(scor delal-deloc important la5 —foarte
important/critic, sau N/A pentru fiecare varianta de
raspuns)

449 este scorul pentru cea mai mare

provocare strategica din HR — mentinerea
unui nivel ridicat de implicare a angajatilor.

Toate provocirile strategice din top cinci

depasesc pragul scorului 4 ceea ce indica
importanta crescuta, chiar critica, a acestor
subiecte pentru HR.

Cea mai importanta provocare strategica din HR a
companiilor este mentinerea unui nivel ridicat de
implicare a angajatilor, dar ea se afla abia pe locul
trei ca nivel de pregatire al companiilor pentru a
face fata la aceasta provocare. O diferenta inca si
mai mare gasim la provocarea aflata pe locul doi in
topul importantei — retentia angajatilor cu potential
ridicat — care este pe locul sase in clasamentul

nivelului de pregatire.
@ SFERA BUSINESS
training  busi




m 1: Deloc important
= 3: Indecis, oarecum important
m 5: Foarte important - critic

Mentinerea unui nivel ridicat de
implicare (engagement) a angajatilor

Retentia angajatilor cu potential
ridicat si a celor cu performante
deosebite

Asigurarea competentelor de
conducere (leadership) care sa ajute
organizatia sa raspunda la noile
cerinte de business si la ritmul rapid
al schimbarilor

Crearea unei culturi organizationale
(valori, credinte, comportamente)
care sa dea un avantaj competitiv

companiei

Crearea si mentinerea unui mediu de
invatare care raspunde rapid nevoilor
de dezvoltare ale angajatilor prin
folosirea tehnologiei

0% 20% 40% 60%  80%

Total respondenti: 180
(Au omis intrebarea: 17)
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100%

Top 5 cele mai importante
provocari strategice la nivelul
functiei de HR a companiilor

(scor delal-deloc important la5 —foarte
important/critic, sau N/A pentru fiecare varianta de
raspuns)

60% dintre companii considera mentinerea
unui nivel ridicat de implicare (engagement) a
angajatilor ca fiind cea mai importanta
provocare strategica din HR.

5190 dintre companii considera retentia

angajatilor cu potential ridicat si a celor cu
performante deosebite ca fiind cea mai
importanta provocare strategica din HR.

Sase din 10 companii pun pe primul loc intre
provocarile strategice din zona de HR mentinerea
unui nivel ridicat al implicarii angajatilor, 5 din 10
spun ca cea mai importanta provocare pentru ele
este retentia angajatilor cu potential ridicat, si tot 5
din 10 vad ca principala provocare pentru ele
asigurarea competentelor de leadership pentru

companie.
@ SFERA BUSINESS
training  busi i




Crearea unei culturi organizationale (valori,
credinte, comportamente) care sa dea un
avantaj competitiv companiei

3.45
Scor importanta: 4.17 (4)

Crearea si mentinerea unui mediu de
invatare care raspunde rapid nevoilor de
dezvoltare ale angajatilor prin folosirea
tehnologiei, dar si a abordarilor non-
traditionale

3.37

Scor importanta: 4.02 (5)

Mentinerea unui nivel ridicat de implicare
(engagement) a angajatilor

3.36

Scor importanta: 4.49 (1)

Asigurarea competentelor de conducere

(leadership) care s& ajute organizatia sa

raspunda la noi cerinte de business sila
ritmul rapid al schimbarilor

3.34
Scor importanta: 4.28 (3)

Managementul proceselor de re-design
organizational (la nivel de structura, oameni,

relatii, echipe etc.) pentru o mai buna 3.33
adaptare la strategiile de business sau la
schimbrile din piatd Scor importanta: 3.98 (6)

3.25 3.3 3.35 3.4 3.45 3.5

Total respondenti: 170
(Au omis intrebarea: 27)

Top 5 provocari strategice din
zona de HR pentru care
companiile sunt cel mai bine

pregétite (scor de la 1 — deloc pregitita la 5 —
foarte bine pregatita, sau N/A pentru fiecare varianta
de raspuns)

345 este scorul cel mai bun pe care I-au

indicat companiile ca nivel de pregatire pentru
a face fata provocarilor strategice din HR.

Totusi pentru cea mai importanta provocare
(scor 4.49) nivelul de pregatire este pe locul
trei in acest top (scor 3.36).

In acest moment companiile din Roméania
considera ca sunt cel mai bine pregatile pentru a
face fata provocarii din zona de HR legata de
crearea unei culturi organizationale care sa dea un
avantaj competitiv companiei. Pe locul doi se
plaseaza crearea unui mediu care raspunde rapid
nevoilor de dezvoltare ale angajatilor prin folosirea
tehnologiei, iar pe locul al treilea mentinerea unui
nivel ridicat al implicarii angajatilor.
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m 1: Deloc pregatita 2: Slab pregatita
1 3: Asa si asa, oarecum pregatita 4: Bine pregatita
= 5: Foarte bine pregatita =N/A

Crearea unei culturi organizationale

(valori, credinte, comportamente) care 0 0
sa dea un avantaj competitiv 11 30%

companiei

Crearea si mentinerea unui mediu de

fnvatare care raspunde rapid nevoilor
de dezvoltare ale angajatilor prin 119 30%
folosirea tehnologiei, dar si a

abordarilor non-traditionale

Mentinerea unui nivel ridicat de
L 0 0
implicare (engagement) a angajatilor I:I'2 - 34% I’
Asigurarea competentelor de

conducere (leadership) care sa ajute
organizatia sa raspunda la noi cerinte 49 449,
de business si la ritmul rapid al

schimbarilor

Managementul proceselor de re-
design organizational (la nivel de
structura, oameni, relatii, echipe etc.) 0 0
pentru o mai buna adaptare la I13 4 35%
strategiile de business sau la
schimbdérile din piata

i)
Ib
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Total respondenti: 170
(Au omis intrebarea: 27)

Top 5 provocari strategice din
zona de HR pentru care
companiile sunt cel mai bine

pregétite (scor de la 1 — deloc pregitita la 5 —
foarte bine pregatita, sau N/A pentru fiecare varianta
de raspuns)

56% dintre companii spun ca nu sunt
pregatite pentru a raspunde principalei
provocari din HR — mentinerea unui nivel

ridicat de implicare (engagement) a
angajatilor.

Din punct de vedere al nivelului de pregatire pentru
a face fata provocarilor strategice din zona de HR,
majoritatea companiilor romanesti se considera
slab sau oarecum pregatite. Este emblematic faptul
ca numai una din 10 companii spune ca este foarte
bine pregatita pentru provocarea numarul unu —
implicarea angajatilor — si tot numai una din 10 este
bine pregatita si pentru managementul proceselor
de redesign organizational.
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Actualizarea sirategilor de HR (de Top 5 actiuni cheie care ar putea
ex. pentru recrutare, compensatii si fi implementate in urmétorii 3

beneficii, training etc.) pentru a

asigura alinierea cu obiectivele de i i i
business care evolueaza continuu ani p entru a dva 0 d : m enS iune
mai startegica functiunii de HR

(scor de la 1 - deloc importanta la 5 — foarte

Implicarea mai intensa a conducerii : SR . S
importantal/critica, sau N/A pentru fiecare varianta de

executive a companiei in .
implementarea strategiilor de HR raspuns)

4. 18 este scorul cel mai bun dat pentru

Implicarea conducerii executive a actualizarea strategiilor de HR pentru a
asigura alinierea cu obiectivele de business,

companiei in dezvoltarea strategiei

de HR - - . -
ca fiind cea mai importanta actiune ce ar

putea fi implementata in urmatorii 3 ani oentru

S a da o dimensiune mai strategica functiunii de
Evaluarea eficientei functiei de HR, HR ’

asa cum este perceputa chiar de
catre HR si de stakeholderii interni

Implicarea mai mare a conducerii executive a
companiilor in implementarea stategiilor de HR,
Dezvoltarea unor cunostinte de aflata pe locul al doilea in top 5 actiuni care vor da
business mai vaste la angajatii din : o dimesiune mai strategica functiei de HR in
HR urmatorii 3 ani, este un element de noutate ce
deriva din nevoia de transformare a liderilor.
Focusul pe rezultate al acestora va fi unul constant,
insa modul in care le vor obtine impreuna cu
Total respondenti: 160 oamenii va deveni din ce in ce mai important.

(Au omis intrebarea: 37)
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2. Provocari si resurse la nivelul practicilor de HR
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Gasirea de angajati cu competente
din ce In ce mai specializate pentru
companie

Dezvoltarea urmatoarei generatii de
lideri ai organizatiei

Retentia angajatilor, in general

Alinierea practicilor de HR cu
managementul organizatiei si cu
strategia de afaceri

Mentinerea unor pachete de
compensatii competitive

Executarea proceselor de HR in
mod eficient, avand Tn vedere
constrangerile la nivelul resurselor

Mentinerea unor beneficii
competitive (asigurare de sanatate,
etc)

Atragerea celor mai competenti
profesionisti de HR care se potrivesc
cu strategia de HR a organizatiei
Integrarea cerintelor unui mediul
legislativ din ce Th ce mai complex

Alta provocare:

Total respondenti: 170
(Au omis intrebarea: 27)
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3%

43%

39%

38%

33%

28%

26%

Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

68%

68%

59%

Cele mai mari provocari de la
nivelul practicilor de HR

(s-au marcat cele mai mari 5 provocari)

68% dintre companii pun pe locul unuin

topul provocarilor la nivelul practicilor de HR,
la egalitate: gasirea de angajati cu competente
din ce in ce mai specializate pentru companie
si dezvoltarea urmatoarei generatii de lideri ai
organizatei.

43% dintre companii spun ca au dificultati
in alinierea practicilor de HR cu
managementul organizatiei si cu strategia de
aafceri.

Este esential pentru companii sa faca modificarile
necesare la nivelul practicilor de HR pentru a
reduce impactul celor doua provocari aflate pe
primul loc. Implicarea cu proiecte de employer
branding in licee si facultati, sprijinirea scolilor
vocationale, dezvoltarea unor programe de
internship nu pot rezolva cu totul provocarile din
prezent, insa pot aduce rezultate sustenabile pe

termen mediu si lung.
@ SFERA BUSINESS
training  busi i




Sustinerea solida din partea top
managementului pentru functia de
HR

Competente de specialitate solide ale
personalului din structura de HR

Colaborarea transparenta dintre HR
si management pentru aliniere la
nivelul strategiei

Investitii eficiente in dezvoltarea
competentelor si abilitatilor angajatilor
prin educatie si training

Leadership solid si eficient
in departamentul de HR

Leadership solid si eficient
n organizatie

Utilizarea eficienta a informatiilor /
sistemelor / tehnologiei de HR

Instrumente care sa furnizeze date
analitice corecte despre capitalul
uman (de ex. fluctuatia de...

Dezvoltarea unui pachet de
compensatii cu o dimensiune mai
strategica (exclusiv beneficii)

Dezvoltarea unui pachet de beneficii
cu o dimensiune mai strategica
(exclusiv compensatiile)

Atentie mai mare pentru partea de
diversitate si incluziune

Total respondenti: 156
(Au omis intrebarea: 41)

pagina 12

w I

w
N
o

w w
2 ¢
N &

w
[
©

w
o
e3)

w
o
o

291

o
o
ol
=
=
ol
N
N
ol
w
w
ol
SN

Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

.78

.64

3.60

3.55

Resurse esentiale care sunt
disponibile si pot fi folosite in
organizatie pentru a raspunde
cu succes provocarilor din HR

(scor de la1l-intr-o foarte mica masura/ in prezent nu
se intampla la 5 —intr-o foarte mare masura/se

intdmpla mai tot timpul, sau N/A pentru fiecare

varianta de raspuns)

3.78 este scorul pentru sustinerea solida

din partea top managementului pentru functia
de HR, care se afla pe locul unu in topul

resurselor disponibile si pot fi folosite in
organizatie pentru a raspunde cu succes
provocarilor din HR.

Functia de HR are acum oportunitatea de a-si
demonstra importanta strategica pe care o are in
companie. Desi se bucura de sustinerea solida din
partea conducerii, mai are de facut progrese in
ceea ce priveste asigurarea unui leadership solid si
eficient in departamentul de HR. Un alt punct
esential indicat de raspunsuri este legat de nevoia
de utilizare mai eficienta a tehnologiei in HR.

@ SFERA BUSINESS
training  busi i




Gasirea de angajati valorosi de HR cu 549 Provocari cu angaj atll Va|0r0$i

expertiza de HR strategic

d | n HR (s-au marcat primele 3 ca importanta)

Gésirea de angajati valorosi de HR cu 510
mentalitate orientata spre business 0
Gasirea de angajati valorosi de HR cu 47% 549% dintre companiile respondente
potential de leadership . - - :
considera gasirea de angajati valorosi de HR
Gasirea de alngﬁjati valorosi delHR 33% cu expertiza de HR strategic ca fiind cea mai
potriviiculturl organizafionale mare provocare a departamentului de HR.

Gasirea celor mai bune strategii de

dezvoltare pentru a motiva si implica 26%

angajatii valorosi de HR 0) . . . D
Gaisirea de angaiat valorosi de HR cu 1190 dintre respondenti considera ca

expertiza in construirea de engagement 26% talentele de top de HR sunt disponibile atat in
si cultura organizationala eficienta piai,:é cat §i in organizatie.
Retinerea angajatilor valorosi de HR in o
cadrul organizatiei 23%

Gésirea de angajati valorosi de HR cu

expertiza juridica 16%
Disponibilitatea %ﬁleir;tgorde top de HR 11% Este evident din raspunsurile primite la aceasta
Pel intrebare ca angajatii valorosi de HR cu expertiza

Disponibilitatea talentelor de top de HR 11% in HR strategic, care sa aibe o mentalitate orientata

in cadrul organizatiei spre business si potential de leadership, trebuie
dezvoltati in companie deoarece nu se gasesc usor

Altd provocare: 1% in piata, iar daca se gasesc ramane provocarea
validarii potrivirii acestora la cultura organizationala

0% 20% 40% 60% din cadrul companiei.

Total respondenti: 154
(Au omis intrebarea: 43)
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Top 5 competente cele mai
Importante pentru un
profesionist de HR (de la nivel
de expert n SUS) (scor de la 1 —deloc

importante la 5 — foarte importante, sau N/A pentru
fiecare varianta de raspuns)

Comportament etic: Abilitatea de
sprijini si promova valorile
organizatiei tindnd cont de riscurile
asociate cu aceasta

Leadership si influenta: Abilitatea de
a conduce si de a contribui la
initiativele si procesele derulate in
organizatie

457 este scorul pe care il dau companiile

celei mai importante competente pentru un
profesionist de HR si anume comportamentul

Comunicare asertiva: Abilitatea de a
comunica eficient cu toti partenerii

organizationali :
ganiza; etic.

Managementul relatiilor: Abilitatea de
a gestiona interactiunile pentru a
furniza servicii si pentru a acorda

sprijin specific in organizatie

Comportament etic, leadership, comunicare

astertiva, managementul relatiilor si inteligenta

sociala — acestea sunt considerate cele mai
importante cinci competente ale unui profesionist

de HR. Toate indica nevoia de transformare a

functiei de HR dintr-una tranzactionala, ‘aservita’

4.4 4.45 4.5 4.55 4.6 conducerii companiei, intr-o functie strategica, cu

rol transformational pentru organizatie.

Inteligenta sociala: Abilitatea de a
valoriza si de a lua in considerare
diversitatea de perspective si de
tipologii ale partilor cu care
interactioneaza

Total respondenti: 152
(Au omis intrebarea: 45)
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Crearea oportunitatilor de progres in
cariera pentru angajati

Crearea unei culturi organizationale
bazata pe incredere, comunicare
deschisa si echitate in luarea
deciziilor, sustinuta si demonstrata in
practica de catre lideri

Oferirea sentimentului de siguranta a
locului de munca, pentru angajati

Asigurarea stabilitatii de business i
financiare a organizatiei

Crearea unei culturi organizationale
in care angajatii sunt incurajati sa ia
decizii si s& accepte riscuri

Total respondenti: 156
(Au omis intrebarea: 41)
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4.09

4.1

Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

4.2

4.

4.29

4.25

4.24

4.3

33

4.4

Top 5 cele mai eficiente practici
in atragerea, retentia si
recompensarea celor mai buni

angaja!i (scor de la 1 — deloc eficienta la 5 —

foarte eficienta, sau N/A pentru fiecare varianta de
raspuns)

433 este scorul cel mai mare pe care |-au

indicat companiile pentru crearea
oportunitatilor de progres in cariera pentru

angajati, considerata ca cea mai eficienta
practica in atragerea, retentia si
recompensarea celor mai buni angajati.

Avand in vedere volatilitatea si incertitudinea care
au caracterizat mediul social si cel de afaceri dupa
2008, este de inteles de ce oferirea sentimentului
de siguranta a locului de munca pentru angajati
este pe locul al treilea in top 5 cele mai eficiente
practici in atragerea, retentia si recompensarea
celor mai buni angajati. Pe locul al doilea apare
insa un set de valori — incredere, transparenta,
echitate — atasate ca cerinta culturii
organizationale, ceea ce pune presiune asupra
stilului de conducere al liderilor.

@ SFERA BUSINESS
training  busi




Pregatirea de noi lideri pentru companie,
care sé fie potriviti in cultura
organizationala si sa poata raspunde
noilor cerinte din lumea de afaceri

Construirea unei culturi a invatarii in
cadrul organizatiei, ca factor principal
pentru mentinerea uni nivel inalt de
implicare a angajatilor

Masurarea efectelor, rezultatelor si a
radamentului investitiilor in experientele
de invatare

Dezvoltarea competentelor angajatilor
suficient de repede pentru a tine pasul
cu noile cerinte de business si cu
evolutiile tehnologice

Crearea unei noi experiente de invatare,
prin incorporarea noilor tehnologii si a
unor stiluri noi de gandire

Livrarea mai multor experiente de
invatare de format mic, condensat, si
mai putine experiente de training care se
intind pe mai multe zile
Oferirea de servicii catre clienti interni
care fie sunt globali, fie raspanditi pe un
teritoriu geografic national, fie sunt
virtuali (aflati la distanta)

Alta provocare

Total respondenti: 150
(Au omis intrebarea: 47)
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Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

o
I 3%
0% 20% 40% 60%

69%

80%

Top 5 provocari din aria de
Invatare si Dezvoltare
(Learning & Development)

(s-au marcat primele 3 ca importanta)

69% dintre companiile respondente spun

ca principala provocare din Learning &
Development este pregatirea de noi lideri
petru companie, care sa fie potriviti in cultura
organizationala si sa poata raspunde noilor
cerinte din mediul de afaceri.

invatarea si dezvoltarea angajatilor, dincolo de
formarea continua necesara in toate domeniilor,
are un impact major aspura motivatiei acestora si
creste nivelul de implicare. Raspunsurile primite la
aceasta intrebare arata un bun nivel de pregatire in
plan operational pentru crearea unor experiente noi
de invatare si livrarea acestora cu ajutorul noilor
tehnologii. Din pacate insa nu la fel de bine stau
lucrurile cu masurarea rezultatelor si a investitiilor
in experientele de invatare si nici cu crearea unei
culturi a invatarii in cadrul organizatiei.

@ SFERA BUSINESS
training  busi




Date demografice

Rezultatele acestui studiu au la baza
cele 197 de raspunsuri primite de la
directori, manageri si specialisti de HR,
dar si de la executivi de top din firme
romanesti si straine la un chestionar
alcatuit din 20 de intrebari administrat
n perioada 25.08 — 19.09 2016.

SFERA BUSINESS
Ry trainin g business consu lting performance



Compania dvs. are
capital social majoritar
Fom én eSC? (un singur raspuns)

89 dintre respondenti reprezinta
companii romanesti

= Da
Nu

108 dintre respondenti reprezinta

55%
companii straine

4+ —
X

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)

pagina 18 Studiul “Provocérile unui Manager de HR” e S‘ZERA BUSINESS




Care este forma de
proprietate a companieli
dumneavoastra?

(un singur raspuns)

Societate cu capital privat 84%

166 dintre r ndenti reprezinta
Societate listata la bursa 6% - .espo-de t eprezinta
(BVB, AERO) 0 companii cu capital privat

3 1 dintre respondenti reprezinta

alte tipuri de companii
Societate cu capital de

stat/institutie de stat 6%

Companie de portofoliu a

unui fond de investitii 4%

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)
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7 Care a fost nivelul de

Peste 100 milioane EUR 22% venituri _I nregl sErat de
compania dvs. in 20157
] (un singur raspuns)
Intre 50-100 milioane EUR 16% 42 dintre respondenti reprezinta
companii cu venituri mai mari de 100
i milioane EUR n anul 2015
Intre 10-50 milioane EUR 20%
34 dintre respondenti reprezinta
1 companii cu venituri sub 1 milion EUR
n anul 2015
intre 1-10 milioane EUR 25%
Sub 1 milion EUR 17%

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)
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Care este numarul de
angajati al companiei
dumneavoastra?

16% (un singur raspuns)

Peste 1000 angajati 24%

Intre 500-1000

47 respondenti reprezinta
companii cu peste 1000 de angajati

Intre 250-500

8%

Intre 100-250

17%

12 respondenti reprezinta

. companii cu mai putin de 10 angajati

Intre 50-100

9%

Intre 10-50

20%

Sub 10 angajati - 6%

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)
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Agricultura 0 2%

Cercetare si dezvoltare/Noi tehnologii
Comert (retail si wholesale)
Constructii si imobiliare
Consultanta

Energie si utilitati

Industria alimentara

Industria farmaceutica si sanatate
Media, publicitate, marketing si PR
Petrol si gaze

Productie de bunuri de larg consum
Productie industriala

Servicii financiar-bancare

Servicii financiare non-bancare
Alte servicii

Tehnologia informatiei (IT)
Telecomunicatii

Transporturi

Turism

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)
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1%
P 9%
P 3%

e 5%
T 4%
e 7%
P 3%
4%

2%

2%
P 12%
e 8%
e 5%

3%

e 11%
P 5%

2%

2%

Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

Care este industria in
care activeaza compania
dumneavoastra?

(un singur raspuns)

5 1 dintre respondenti reprezinta

companii de servicii, fie financiar-
bancare, non-bancare sau alte servicii

24 dintre respondenti reprezinta
companii de productie industriala

e SFERA BUSINESS
training i i



HR Manager

HR Director

HR Business Partner

Senior
VP/Vicepresedinte/Director
Executiv

Sef de departament

CEO/Presedinte/Managing
Director/Director General

Membru al Consiliului de
Administratie

Chief Human Resources
Officer (CHRO)

4%

L 2%

Alta functie || 3%

Total respondenti: 197
(Au omis intrebarea: 0)
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Studiul “Provocarile unui Manager de HR”

Care este functia pe
care o indepliniti in
companie?

(un singur raspuns)

116 dintre respondenti au functia

de Chief HR Officer, HR Director sau
HR Manager

3 1 dintre respondenti sunt au

functia de CEO/Pretedinte, Vice
Presedinte, Director Executiv sau sunt
membrii ai Consiliului de Administratie

e SFERA BUSINESS
training i i




Provocarile unui
Manager de HR

Opiniile autorilor

[& SFERA BUSINESS
-, fraining business consulting performance




Opiniile autorilor

Catalin Stancu

Managing Partner
Sfera Business
catalin.stancu@sferabusiness.ro

Capitalul uman din fiecare companie influenteaza fiecare
aspect al managementului acesteia. Interactiunea dintre
HR si celelalte functiuni de business are impact asupra
succesului afacerii. Perceptia liderilor dintr-o companie cu
privire la capitalul uman si la rolul functiei de HR este
esentiala pentru ca profesionistii domeniului sa fie
eficienti. Aceastéa cercetare aduce date concrete si
ierarhizeaza provocarile managerilor de HR atét la nivel
intern, n relatie cu leadershipul companiei, cat si cu
mediul extern. La Sfera Business prin cursurile pe care le
oferim, acceleram dezvoltarea echipelor si intelegem cét
de important rolul liderului functiei de HR. Suntem
antrenorii echipelor de specialisti din companiile care stiu
ca oamenii au aportul esential.
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Elena Badea

Partner & Senior Consultant
Sfera Business
elena.badea@sferabusiness.ro

Executivii din conducerea companiilor si profesionistii de
HR inteleg provocarile cu care se confruntd aceasta
functie in prezent. Rezolvarea acestora acum le da
incredere ca le vor putea gestiona si in viitor. Liderii
departamentelor de business din companii si cei de HR
anticipeaza implementarea de procese, strategii si tactici
care sa raspunda provocarilor actuale si sa pozitioneze
favorabil compania pentru succes. Studiul evidentiaza
evolutia functiei de HR de la un rol tranzactional,
consacrat, la unul transformational. Pentru executivii din
conducerea companiilor functia de HR are un rol strategic.
Acestia au n plan sa faca schimbari centrate pe
masurarea si mai clara a impactului in afacere a
rezultatelor din HR, iar pe termen lung, sa consolideze
pozitia strategica a functiei de HR din companie.

C% SFERA BUSINESS
\ /\. training  business consulting performance
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