www.nf.pl

RESTRUKTURYZACJA
A UTRZYMANIE TA-

LENTOW W TRUDNYCH
CZASACH

Portal nf.pl | Kariera

Aneta Fita

SHL Polska Sp. z o.0.

Artykut opisuje dlaczego warto inwestowac w metody
utrzymania talentow w organizacji, szczegdlnie w czasach
gdy zasobow jest mniej, a cele biznesowe ambitne.
Zwracamy w nim uwage na to jak pracownicy o wysokim
potencjale zwiekszaja wartos¢ organizacji i dlaczego firmom
powinno zaleze¢ na zatrzymaniu talentéw w zespole.

Organizacje: zwiekszanie wartosci

W dzisiejszych czasach organizacje staja
przed wieloma trudnymi wyborami

i dylematami. Jeden z nich dotyczy
konfliktu pomiedzy jednoczesnym
optymalizowaniem kosztow
strukturalnych i stymulowaniem
rozwoju biznesu. Nieistotne, czy

jest to potgczenie dwdch firm,
restrukturyzacja, redukcja czy
kontynuacja dotychczasowych
operacji, presja cigzaca na organizacji
jest przeogromna. Rynkowi

potentaci, szczegodlnie ci notowani

na warszawskiej gietdzie, pracuja

dzi$ ciezej niz kiedykolwiek nad
utrzymaniem swojej wartosci
biznesowej dla akcjonariuszy.
Przeprowadzaja doktadne analizy,

w najdrobniejszych szczegodtach
sprawdzaja strategie produktowe i
kanaty sprzedazowe oraz racjonalizujg
koszty, by zyskac wieksza efektywnos¢

w zakresie wykorzystania swoich
zasobow, czasu i pieniedzy oraz osiggac
wysoki poziom zwrotu z poniesionych
inwestycji.

Ludzie - kluczowy element organizacji

Obecny klimat ekonomiczny sprawia,
ze utrzymanie i rozwijanie talentéw
staje sie dla organizacji istotnym
priorytetem biznesowym. Dziaty

HR znajdujg sie pod presja cie¢
budzetowych i demonstrowania
wartosci dla organizacji w znacznie
ograniczonym w zasoby srodowisku
biznesowym. Decyzje korporacyjne
dotyczace inwestycji — oszczednosci
finansowych, strategii organizacyjnej i
taktyki operacyjnej, stajg sie znacznie
bardziej ryzykowne niz kiedykolwiek.
Media oraz rézne szkoty biznesu coraz
czesciej interesuja sie znaczeniem
ludzi w organizacji. Na bazie tych
zainteresowan wyrosty terminy takie jak

19 sierpnia 2010

kapitat ludzki czy zarzadzanie kapitatem
ludzkim. Ocena zarzadzania kapitatem
ludzkim (MAV - Minimum Acceptable
Value) stata sie powszechnym procesem
towarzyszacym fuzjom i przejeciom.
Jaka jest réznica pomiedzy firma

z kategorii IPO (ang. Initial Public
Offering) realizujaca tylko 50% swojej
zatozonej ceny, a ta, ktora przekracza ja
kilkakrotnie? Odpowiedz czesto lezy w
postrzeganej wartosci niematerialnych
atutoéw firmy takich jak marka, oraz

w potencjale kadry zarzadzajacej i
mozliwosciach rozwojowych ludzi w
organizacji. Dlatego tez w czasach,

gdy firmy zmuszone sg poszukiwac
oszczednosci w réznych obszarach
biznesowych, rolg menedzerow
powinno stac sie obiektywne
zanalizowanie potencjatu ludzkiego i
skupienie na utrzymaniu tych talentéw,
ktére dodajg najwiekszg wartosc

do organizacji oraz moga pracowac
efektywnie pod réznorodna presja,
zardbwno wewnatrz, jak i na zewnatrz
organizacji.

(Czy organizacje wykazuja nalezyta staranno$¢?

Pomimo nalezytej starannosci,
zarzadczego ryzyka i programéw
restrukturyzacyjnych podejmowanych
przez firmy w réznych obszarach swojej
dziatalnosci, nalezy zada¢ sobie pytanie
jak wiele z nich wykorzystywane jest do




odpowiedniej identyfikacji, rozwoju i
promocji najwazniejszych ,zasobow”-
ludzi? Badania pokazuja, ze praktyki
sg réznorodne. Podstawowe pytanie
brzmi: dlaczego?

Do pewnego stopnia wynika to z
przekonania, ze wystarczajace sg
informacje zawarte w formularzach
oceny. Bardziej skomplikowana ocena
miekkich aspektéw, tj. osobowos¢, czy
kompetencje, nie jest postrzegana jako
dodajaca wartos¢ do podejmowanych
decyzji dotyczacych potencjatu
pracownikéw. Dlatego tez warto bytoby
zadac sobie kilka prostych pytan:

« Czy kiedykolwiek musiates
przeprowadzic restrukturyzacje
departamentu lub dziatu, wiedzac,
jak jednoczesnie zminimalizowa¢
koszty potencjalnie btednych
decyzji?

« Czy kiedykolwiek spotkates
menedzera, ktory swietnie
sprzedawat, byt najbardziej
przekonujacym przedstawicielem
firmy, ale nie potrafit wydoby¢
najlepszych cech z cztonkéw
swojego zespotu gdy nagle
potrzeby klienta zmienity sie
z powodu pogarszajacych sie
warunkow rynkowych?

» Co z osoba, ktora wydawata
sie bardzo dobra, pracowata dla
znakomitego szefa w wielkiej firmie
i miata utozone zycie osobiste,
ale potem jej osiggniecia spadty
i dotgczyta do Sredniej statycznej
absencji w pracy?

Jak czesto miates do czynienia z

kims, kto wydawat ci sie znakomity
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, ale
4-6 miesiecy pdzniej zatowates, ze go
zatrudnites? W naszym wiasnym zyciu,
przy wykorzystaniu zdrowego rozsadku
wiemy, ze osobowos¢ i pozostate
miekkie kompetencje wptywaja na
sposob, w jaki przebiegaja wydarzenia
i moga czesto decydowac o sukcesie,
badz o porazce.

Pomiar kompetengji

Faktem jest, ze wiele duzych
Swiatowych organizacji wykorzystuje
ocene kompetencji do utrzymania

i rozwoju swojej najlepszej kadry.
Powodem tych dziatan jest mozliwos¢
naukowego udowodnienia

zwigzku pomiedzy prawidtowo
skonstruowanymi i dopasowanymi
do stanowiska miarami miekkich
kompetencji, a osigganymi wynikami.

Badania naukowe pokazuja, ze
kompetencje (np. osobowos¢),
zdefiniowane obiektywnie i
obiektywnie zmierzone, odpowiadaja
za roznice w osigganych wynikach w
35%.

Obiektywna ocena nie polega
oczywiscie na klonowaniu,
szufladkowaniu czy dopasowywaniu
ludzi do jednego idealnego wzorca.
Dobre, poparte naukowo praktyki
polegaja na wypracowaniu danych na
temat tego jakie zdolnosci i wymiary
osobowosci wptywaja na osiggane
wyniki, co na nowo zwraca nas ku
nalezytej starannosci. Po 100 latach
naukowych badan w zakresie narzedzi
oceny okazuje sig, ze proces oceny
mozna przeprowadzi¢ w sposob
systematyczny i wydajny, pozwalajac
na dokonanie inwestycji, ktéra
naprawde sie optaca dzieki zwiekszeniu
produktywnosci (lider prowadzi,
pracownicy dostarczajg), a co nawet
dzi$ istotniejsze, dzieki redukcji kosztow
w diuzszej perspektywie czasu.




