Importanta sinergiei dintre
directorul de resurse umane
si board-ul companiei
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Cum perturbarea mediului de business este o constanta a
zilelor noastre, companiile din toate industriile trebuie sa
treaca prin valuri de transformare, iar resursa umana joaca un
rol esential in fiecare provocare cu care se confrunta. Drept
urmare, directorii de resurse umane (Chief Human Resources
Officers — CHRO) si echivalentii lor au fost nevoiti sa
depaseasca cu mult teritoriul traditional al resurselor umane
si sa sprijine si consilieze leadership-ul in ceea ce priveste
planurile de transformare si crestere ale organizatiei. Dar,
pentru a atrage si pastra cei mai valorosi angajati astazi si
in viitor, organizatiile trebuie sa accepte faptul ca acestia
detin acum o mare parte din puterea de negociere.

In acest context, profesia resurselor umane, dar si pozitia de
director de resurse umane (CHRO) au dobandit o importanta
strategica mai mare, deoarece a fost necesara intelegerea
rapida si eficienta a nevoilor angajatilor, in paralel cu
schimbarile ce au loc in piata muncii.

Datele publicate de Biroul pentru Statistici de Munca din SUA
arata ca, pana in 2031, numarul de persoane care vor activa in
domeniul resurselor umane va creste cu 7% in aceasta tara.
Aceasta tendinta este fireasca, dat fiind cresterea numarului
de provocari care deriva din piata muncii. Lupta pentru
identificarea celor mai buni profesionisti si oferirea de
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beneficii si pachete salariale atractive pentru a-i retine a
devenit o prioritate clarda. In ceea ce priveste provocarile,
conform unui studiu Glassdoor din 2021, 86% dintre
specialistii in resurse umane au mentionat ca recrutarea a
devenit mai mult o strategie de marketing.

Cresterea numarului de specialisti in resurse umane are loc 1in
paralel cu dezvoltarea accelerata a aplicatiilor de
inteligenta artificiala (IA) si machine learning (ML).
Companiile si board-ul au nevoie de profesionisti care sa-si
insuseasca aceste noi tehnologii digitale si sa le utilizeze
in operatiunile lor. Conform TIDIO — o companie specializata
in IA, 67% dintre specialistii iIn resurse umane considera ca
dezvoltarea noilor aplicatii IA va aduce beneficii
semnificative, avand un impact pozitiv asupra procesului de
recrutare. Aceeasi sursa indica faptul ca 35% dintre
specialisti cred ca utilizarea IA in procesul de recrutare va
permite descoperirea de talente unice pe piata muncii. Analiza
mai arata ca 89% dintre respondentii studiului considera ca IA
poate fi utila si iIn procesul de aplicare pentru anumite
pozitii in companii, din perspectiva viitorilor angajati.

In acest sens, misiunea resurselor umane trebuie sa se bazeze
pe constientizarea expansiunii tehnologiilor emergente de tip
IA, iar directorul de resurse umane trebuie sa sustina
dobandirea de noi abilitati din doua motive:

- Impactul transformational al IA in practicile de resurse
umane: prin aplicarea IA in recrutare, selectie,
managementul performantei, dezvoltarea angajatilor, dar
si alte procese, se pot obtine rezultate mai eficiente
si mai precise. Profesia trebuie sa isi adauge
abilitatea de a intelege si a folosi instrumentele si
algoritmii IA, astfel 1incat sa poata sustine
implementarea eficienta a acestora in <cadrul
organizatiei.

 Atragerea si retinerea talentelor in domeniul IA:
datorita cresterii cererii de talente in IA, competitia



pentru profesionisti calificati este acerba.
Specialistii de resurse umane trebuie sa-si dezvolte
intelegerea in domeniul IA, pentru a identifica corect
nevoile si a atrage talentele potrivite iIn organizatie.
Astfel, ei vor putea implementa strategii de recrutare,
dezvoltare si retentie a profesionistilor, ceea ce
contribuie la cresterea competitivitatii organizatiei
lor pe piata fortei de munca.

Care este sprijinul pe care directorul de resurse umane se
poate baza pentru crearea unor strategii adecvate?

Istoric, a fost si ramane de datoria board-ului (consiliului
de administratie) sa responsabilizeze conducerea executiva,
pentru a se asigura ca organizatia dispune de talentele
esentiale de care are nevoie pentru a-si indeplini strategia.
Si, la fel ca intotdeauna, board-ul trebuie sa supravegheze
tema resurselor umane intr-un mod care sa reflecte dinamica
organizatiei. Acest lucru inseamna sa se asigure ca
managementul resurselor umane ramane o prioritate de top si ca
CHRO isi mentine statutul ridicat in cadrul companiei. De
asemenea, implica sprijinirea CHRO in ascultarea opiniei
angajatilor si influentarea organizatiei pentru a crea o
cultura centrata pe angajat si o experienta mai personalizata.
Asadar, dezvoltarea culturii organizationale propice, desi
este una dintre prioritatile principale ale directorului de
resurse umane, nu poate fi realizata fara o implicare sporita
a board-ului.

Plecand de la aceste considerente, directorul de resurse umane
poate avea in board o resursa valoroasa, la care sa poata
apela in mod constant.

Ce castiga directorul de resurse umane din expertiza board-
ului?

Pe langa viziunea strategica, cel mai mare avantaj pe care 1l
castiga un director de resurse umane din experienta board-ului



este o intelegere mai ampla a obiectivelor de business ale
companiei si, implicit, cum poate sa sustina aceste obiective.
Acest lucru 1inseamna dezvoltarea wunei viziuni mai
cuprinzatoare si a unei abordari interdisciplinare.

Luand in considerare aceste provocari, analiza The Board

Imperative: Further unlock the strategic value of CHROs
subliniaza latura strategica pe care pozitia de director de
resurse umane a dobandit-o in urma crizei constante de talente
din ultimii ani.

De asemenea, analiza sugereaza trei metode prin care board-ul
si liderii RU se pot ajuta reciproc in vederea crearii de
valoare adaugata si a atingerii obiectivelor propuse:

Dezvoltarea si sustinerea rolului directorului departamentului
de resurse umane (CHRO) reprezinta primul pas. Elemente
cruciale, precum cultura organizationala, incluziunea sociala,
starea de bine personala (wellbeing) au devenit prioritare 1in
atragerea si angajarea oamenilor. Board-ul trebuie sa decida
cine si in ce masura va fi responsabil pentru aceste domenii
si, ulterior, sa discute si sa provoace directorul de resurse
umane in privinta aspectelor care 1ii revin in sfera de
competenta.

A doua dimensiune se refera la revizuirea cadrului de risc al
companiei, pentru a sprijini agenda resurselor umane. Dinamica
talentelor de pe piata muncii ocupa o pozitie tot mai
importanta pe agenda organizatiilor. Cu toate acestea,
profilurile de risc sunt specifice sectorului 1in care
activeaza fiecare companie, astfel incat abordarea lor poate
fi diferita. Liderii din board vor trebui sa colaboreze cu
CHRO pentru a evalua ceea ce este adecvat pentru organizatia
lor. Aceste discutii nu ar trebui sa astepte reuniunile board-
ului, ci pot avea loc prin intermediul unor verificari
regulate cu diferiti membri si comitete ale acestuia (de
exemplu, Comitetul de Risc, Comitetul de Remunerare), inclusiv
cu presedintele.
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Ultima perspectiva vizeaza sprijinirea directorilor de resurse
umane in crearea unei strategii si culturi orientate spre
oameni. Board-ul ar trebui sa colaboreze cu CHRO-ul pentru a
echilibra nevoile strategiei de resurse umane si ale
strategiei de afaceri, precum si pentru a defini si sustine
cultura organizatiei. Acest 1lucru implica Lluarea 1in
considerare atat a nevoilor angajatilor in raport cu
organizatia, cat si a nevoilor organizatiei in raport cu
angajatii.

In acest sens, directorii din board nu trebuie sa cunoasca
detaliile granulare ale informatiilor despre angajati, dar ar
trebui sa fie informati cu privire la potentialele riscuri,
oportunitati si impactul posibil al diverselor scenarii 1in
derularea activitatii organizatiei. In acest fel, ei se pot
asigura ca strategia globala, cultura si propunerea de valoare
adresata angajatilor organizatiei reflecta nevoile diferitelor
grupuri de angajati.

Implementarea unei colaborari sustenabile

Pentru crearea unui cadru care sa raspunda celor mai bune
practici referitoare la colaborarea si, deci, optimizarea
legaturilor dintre CHRO si board, sunt de avut in vedere cinci
intrebari pentru a avea o imagine clara a rolului directorului
de resurse umane:

1. Cum sprijiniti si reflectati importanta strategica a
rolului CHRO prin imbunatatirea guvernantei talentelor,
atadt formal, cat si informal? Cat de des, daca este
cazul, va intalniti cu CHRO in afara programului normal
al sedintelor board-ului de conducere?

2. Cum colaborati cu CHRO pentru a va asigura ca
organizatia ramane la curent cu problemele legate de
resursa umana si abordeaza perspectivele in continua
schimbare ale angajatilor? Cum veti sti ca ati avut
succes?

3. Cum va asigurati ca dumneavoastra, echipa de conducere



sustineti valorile organizatiei si cultura acesteia? Ce
mecanisme aveti in vigoare pentru a masura acest lucru?

4. Dispune organizatia de talentele si competentele
critice, inclusiv in cadrul echipei de conducere, pentru
a-si realiza strategia de afaceri? In caz contrar, ce
planuri exista pentru a rezolva aceasta problema?

5. In calitate de membru al board-ului, ce rol (daca aveti
vreunul) credeti ca veti juca in crearea unei forte de
munca durabile si in accelerarea progreselor in ceea ce
priveste agenda privind talentele?

In viziunea noastra, valoarea adaugatd majorad pe care board-ul
0 poate aduce in privinta agendei de resurse umane consta 1in
furnizarea de claritate si sustinere directorului, ca elemente
vitale pentru orice organizatie.

Iar, in masura in care CHRO va reusi sa isi obtina
raspunsurile relevante si sa le puna in practica, succesul
organizational va avea mai mari sanse sa fie atins.



