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HR - jak go

sklasyfikowac?

Co jakiS czas pojawiajg sie artykuty, kto-
rych autorzy powotujg sie na badania
przeprowadzane wsrod szefow firm i za-
stanawiajg sie, dlaczego HR sie nie spraw-
dza. Niektorzy z nich wysuwaja dale-
ko idace wnioski. Jedni twierdzg, ze HR
w ogble nie jest potrzebny, bo wystar-
cza firmy zewnetrzne, drudzy zas — ze HR
trzeba podzielic na dwie czesci: finansowa
i strategiczna.

Jedna zajmowataby sie gtéwnie kwestig kadr
i wynagrodzen oraz mogtaby raportowac do
dyrektora finanséw, natomiast druga, ta o stra-
tegicznym charakterze, bytaby sprawowana
przez osoby majace do§wiadczenie w innych
obszarach biznesu, np. w pionie sprzedazy lub
operacyjnym. Sceptycy twierdzg rowniez, ze
dyrektorzy HR w wiekszosci nie rozumieja bi-
znesu i nie moga by¢ strategicznym partnerem.
Tego typu gtosy beda jeszcze powracaty w przy-
sztosci, a wynika to ze ztozono$ci tematu, nie-
zrozumienia roli HR, r6znorodnosci firm i ich
potrzeb w zakresie zarzadzania personelem,
a takze bardzo réznego poziomu kompetencji
dyrektorow i kierownikéw HR.

Z przeprowadzonej w centrum Warszawy son-
dy ulicznej wynika, ze wiekszo$¢ oséb nie wie
nawet, co oznacza skrot HR. Ci, ktorzy kojarza
HR z kwestiami personalnymi, z reguty maja
na jego temat niepochlebna opinie. Sama mam
ponad 20 lat doswiadczenia w HR i coraz cze$-
ciej mys$le, ze miatam szczescie, ze trafitam do
tego obszaru i pracowatam w organizacjach,
ktore widziaty potrzebe systemowego podej-
$cia do zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL).
Chociaz w tym czasie na polskim rynku poja-
wito sie wiecej firm, w ktérych HR funkcjonu-
je, to nadal wiekszo$¢ z nich ma dziaty perso-
nalne ograniczajace sie do kadr i ptac, czasami
takze rekrutacji. To wtasnie na ich podstawie
przecietny Polak ksztattuje swoje wyobrazenie
na temat HR.

Na rynku funkcjonuje wielu przedsiebiorcow,
ktérzy nie rozumieja, ze wtasciwe ZZL jest nie-
zbedne dla zdrowego, dtugofalowego rozwoju
organizacji. Tymczasem koszty osobowe w za-
leznos$ci od branzy stanowig zwykle od 50 do
70 proc. wszystkich kosztéw statych. Sg to wy-
sokie kwoty, ktore nalezy traktowac jako in-
westycje. Nie ma tutaj miejsca na przypadko-
we dziatania. Jesli organizacje przeznaczaja
rocznie miliony na wynagrodzenia, to trzeba
mie¢ pewnos¢, ze sg to dobrze wydane pienia-
dze. Efektywne zarzadzanie budZzetem wyna-
grodzen i benefitow jest wazne, ale w przypad-
ku ZZL to tylko jeden z istotnych elementéw.
Niestety, wtasnie na ten, z wielu innych réw-
nie waznych czynnikéw, najcze$ciej zwraca sie
uwage w biznesie. Czesto tez w sytuacji kryzy-
su pojawia sie pokusa, aby ograniczy¢ koszty,
redukujac zatrudnienie lub tnac budzety szko-
leniowe. OczywisScie czasami takie dziatania sg
niezbedne. Jesli jednak do ciecia kosztow oso-
bowych podchodzi sie w sposéb $cisle mate-
matyczny, traktujac ludzi jak przedmioty, a nie
podmioty zmian, odbija sie to negatywnie nie
tylko na dalszym funkcjonowaniu firmy, jej wy-
nikach czy wizerunku, leczréwniez narelacjach
miedzy pracownikami a pracodawca itp.

Do skutecznego wypetniania roli HR w fir-
mie jest potrzebny pelny zestaw kompetencji.
Oprocz tych merytorycznych sg réwniez wyma-
gane kompetencje ogdlne, m.in.: myslenie stra-
tegiczne, przywodztwo, komunikacja, rozwia-
zywanie probleméw, podejmowanie decyzji czy
znajomos¢ biznesu, na rzecz ktérego sie dziata.
Takich kompetencji oczekuje sie w zasadzie od
wszystkich menedzeréw wyzszego szczebla.
Mimo to nie kazdy je posiada. Nie ma wiec gwa-
rancji, ze byty dyrektor sprzedazy czy IT bedzie
lepszym partnerem strategicznym w obszarze
HR. Do dyrektoréw HR nalezy rozwijanie tych
umiejetnosci w organizacji, sami muszg wiec za-
dbac¢ o swdj rozwéj w tym zakresie.m
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