PieC priorytetow
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Jakie sg priorytety dla dziatow HR i dlaczego kryzys jest najlepszym momentem
na rewizje koncepciji i metod zarzadzania ludzmi? Czy zespoty zarzadzajace dzia-
taja najlepiej, czy najgorzej? Jak delegowac pracownikow za granice, aby zyskac
korzysci? Czy wejscie do strefy euro bedzie oznaczac zawirowania na polskim

rynku pracy i ptacy?

Takie miedzy innymi pytania
pojawiaty sie w wystapieniach
i dyskusjach podczas III Mie-
dzynarodowego Konwentu HR
,Global HR Perspective”, zorga-
nizowanego przez Polskie Sto-
warzyszenie Zarzadzania Ka-
drami (PSZK) 22 wrze$nia
w Warszawie. Prezentacje za-
granicznych ekspertéw zapro-
szonych do udziatu w konfe-
rencji udowodnity, ze perspek-
tywa myslenia w dziedzinie
HRM pod wieloma wzgledami
jest wspolna i wynika z niedaw-
nych do$wiadczen firm dziata-
jacych w warunkach $wiatowej
recesji gospodarczej.

Kluczowe obszary

Podczas konferencji zaprezen-
towany zostat raport ,,Czas pro-
by. HR po kryzysie” przygoto-
wany przez Pricewaterhouse-
Coopers (PwC) oraz PSZK. Ra-
port jest wynikiem m.in. badan
opinii dyrektoréw HR. - Naszq
intencjq byto nakreslenie klu-
czowych obszarow, zarysowanie
kierunkow, o ktdérych powinni
pomyslec ci dyrektorzy HR, kto-
rzy chea wygrac z konkurencjq
po kryzysie - méwi Artur Kaz-
mierczak, dyrektor Human Re-
sources Consulting w PwC. Ra-
port byt przedmiotem dyskusji,
w ktérej wzieli udziat: Matgo-
rzata Milczarek, dyrektor HR

i administracji w Pfizer Polska,
Jacek Kowalski, dyrektor wyko-
nawczy ds. zasobow ludzkich
w Grupie TP, Andrzej Wypych,
cztonek zarzadu ArcelorMittal
Poland, Robert Zelewski, dy-
rektor zarzadzajacy ds. HR
w firmie Animex, Artur Kaz-
mierczak, dyrektor HR Services
w PwC Polska oraz Piotr Pali-
kowski, prezes zarzadu PSZK
jako moderator panelu dysku-
syjnego.

Autorzy raportu i uczestnicy
dyskusji wskazujq pie¢ priory-
tetow w zarzadzaniu ludZmi:

1. Zmiang horyzontéw mysle-
nia - nalezy przyja¢ dtugofalo-
wq perspektywe w planowaniu
zatrudnienia i dziatan operacyj-
nych w HRM (m.in. w obliczu
grozacej luki pokoleniowej
i braku specjalistéw).

2. Zadbanie o zaangazowanie
pracownikéw - trzeba odbudo-
wac morale i zaangazowanie lu-
dzi wobec koniecznos$ci utrzy-
mania najlepszych ludzi w or-
ganizacji (stuzy temu badanie
satysfakeji i zaangazowania,
employer branding, planowanie
Sciezek kariery i projektéw in-
terdyscyplinarnych, intensyw-
na komunikacja wewnetrzna,
docenianie przez przetozo-
nych).

3. Inwestowanie w rozwoj
przywédztwa - warto budowac

silne kompetencje przywddcze,
poniewaz liderzy organizacji
mogaq na trwate zmienic¢ posta-
we pracownikow i wptywaé na
wzrost ich  zaangazowania
(trzeba wigc zadbac¢ o progra-
my dla talentow).

4. Dokonanie przegladu narze-
dzi HRM - muszq one odpowia-
da¢ rzeczywistym potrzebom
biznesu i sprawdza¢ si¢ zaréw-
no w warunkach hossy, jak i
bessy (dziat HR powinien do-
starcza¢ narzedzi w procesach,
ktére tworza wartosé dla firmy
w dtugim horyzoncie czaso-
wym, dlatego priorytetem jest
m.in. uelastycznienie budze-
tow placowych i mozliwos¢
szybkiego dostosowania ich np.
do spadku produkeji, utrzymy-
wanie dyscypliny kosztowej,
mierzenie efektywnosci proce-
séw HR).

5. Zarzadzanie migedzy pokole-
niami - dzigki temu mozna dtu-
goterminowo budowac¢ przewa-
ge konkurencyjna, opierajac si¢
na zrozumieniu réznic miedzy
przedstawicielami pokolenn X
1Y - réznic wynikajacych z in-
nych wartos$ci indywidualnych,
stylu pracy i preferowanego ty-
pu przywodztwa (pomocne
moga tu by¢ badania satys-
fakcji, wprowadzenie elastycz-
nego czasu pracy, organizacja
stanowisk projektowych).
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- Kryzys gospodarczy ujawnit si-
te 1 stabosci w podejsciu oraz
metodach zarzqdzania kadra-
mi. Warto zatem zwrdcic szcze-
golng uwage na te narzedzia
i sposoby dziatania, ktore ,prze-
szty probe ognia” - podkreslat
Piotr Palikowski, prezes zarza-
du PSZK.

Ston w sktadzie
porcelany

Kto jest tym stoniem, odpowia-
dat Ricardo Vargas, konsultant,
dyrektor zarzadzajacy TMI
w Portugalii. Wedtug niego to
zespoty zarzadzajace, ktdre
dziataja najgorzej w organizacji,
bo inwestuja w rozwdj wszyst-
kich, tylko nie w siebie. - Czesto
do zarzqdzania korporacjami
potrzebne sq dzisiaj zespoty zto-
zone z kilku osob. Niestety, nie
wytrzymujq one konfrontacji
z brutalng rzeczywistosciq i naj-
czesciej sq najgorsze w catej or-
ganizacji. Czasami specyficzne
problemy menedzerow najwyz-
szego szczebla nie pozwalajq
grupie dobrych profesjonalistow
stac sie rownie dobrym zespotem
zadaniowym, co powoduje, Ze
nie moga oni osiggac¢ najlep-
szych rezultatow - wyjasniat Ri-
cardo Vargas. Dodal, ze czesto
przyczyna tego jest sklonnos¢
do autorytarnego podejmowa-
nia decyzji, a wiec nieche¢ do
wspotpracy w zespole, m.in.
w obawie przed utrata pozycji
(,Konsultuje z innymi, bo nie
potrafi sam zdecydowaé¢ i nie
wie, co robi¢”). Zagraniczny
ekspert zaleca jednak, aby:

W patrzeé¢ i analizowa¢ pro-
blemy w maksymalnie szeroki
sposdb,

B bra¢ udziat w wymianie in-
formacji i wiedzy w organizacji,

¥ rozwija¢ zdolno$¢ rozwia-
zywania konfliktow,

¥ koncentrowa¢ si¢ na jak
najwyzszej efektywnosci dzia-
fania,

B przewidywaé¢ roézne wa-
rianty postepowania, aby osia-
gac jak najlepsze wyniki.
Rozwijanie tych umiejetnosci
w polaczeniu z doskonaleniem
pracy w grupie moze da¢ bar-
dzo dobre efekty - pod warun-
kiem ze kazdy z menedzeréw
wchodzacych w sktad najwyz-
szej kadry zarzadzajacej na-
prawde chce te kompetencje
w sobie rozwija¢, a nie tylko
o tym moéwi, i to w odniesieniu
do podwtadnych - podkreslat
Ricardo Vargas.

Optymalizacja kosztéw

Temat ten obecny byt w wielu
prezentacjach, ale i w rozmo-
wach kuluarowych. Optymali-
zacja kosztéw to jeden z wa-
runkéw powodzenia procesu
zagranicznego  delegowania
pracownikéw. - Firmy wysytajq-
ce pracownikéw za granice zda-
ja sobie sprawe, ze koszty tego
procesu moga by¢ wysokie, jed-
nak globalizacja biznesu powo-
duje nieustanny wzrost liczby
ekspatow. Dlatego tez warto
opracowac w firmie program de-
legowania pracownikow. Dzieki
temu firma moze sprawnie
i w jednolity sposob zarzqdzad
pracownikami delegowanymi
do innych krajéw, moze osiggac
rentownos¢ kosztow, a jedno-
czesnie dbac¢ o zapewnienie
zgodnosci podatkowej i opieki
spotecznej na roznych teryto-
riach - wyja$nia Katarzyna Ser-
winiska, dyrektor w Dziale Do-
radztwa Podatkowego Pricewa-
terhouseCoopers.
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Wazng wskazéwke daje tu Alan
Johnson, dyrektor PwC w Lon-
dynie, ktéry specjalizuje sie
w projektach migedzynarodo-
wych i planowaniu podatko-
wym najwiekszych firm na
$§wiecie: - Przede wszystkim
warto upewnic sig, ze polityka
delegowania wysokiej pracy spe-
cjalistow za granice 1 zarzqdza-
nie procesami w ich organiza-
cjach odpowiada ich bizneso-
wym potrzebom i Ze organizacje
te sq w stanie skutecznie
i sprawnie lokowac ekspatow na
catym swiecie.

Zagadnienie optymalizacji kosz-
tow - a moze lepiej powiedzie¢:
rachunku zyskéw i strat - towa-
rzyszyto réwniez wystapieniu
dotyczacemu rozwoju syste-
mow placowych w strefie euro.
- Na $wiecie widoczny jest trend
w opracowaniu dtugotermino-
wych pakietow wynagrodzert
(Long Term Incentives). W USA,
Kanadzie, Wielkiej Brytanii sq
one stosowane od wielu lat, ale
i na tzw. rynkach wschodzqcych
LTI stajq si¢ coraz popularniej-
sze - mowit Martin Hofferberth,
szef zespotu ds. wynagrodzen
zarzadow firm w Towers Perrin.
Coraz bardziej popularne staje
sie tez pytanie o ewentualne za-
wirowania na naszym rynku po
wprowadzeniu wspdélnej walu-
ty. Piotr Sierocinski, dyrektor
generalny HRM partners SA,
podkresla: - Nie sq jeszcze osza-
cowane skutki ptacowe na Sto-
wacji czy w Stowenii po wejsciu
do strefy euro. Musimy poczekac
dwa, trzy lata, aby sprawdzi¢
rzeczywisty wpltyw wprowadze-
nia wspélnej waluty na nasz ry-
nek pracy i ptacy.

Halina Guryn
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