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Zintegrowane systemy informatyczne w zarzgdzaniu talentami
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obszaru HR pozwal
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organizacji. A dzieki zintegrowans
informatycznym w zarzgdzaniu
uczestniczg menedzerowie i sami

min |, zaizadzanie talentami” (7alent

Management) w szerokim znaczeniu od-

nosi si¢ do procesow zarzgdzania biezacq
aktywnoscig pracownikow oraz ich rozwojem,
a wiec tymi aktywnosciami, ktore pracownicy
beda w stanie wykonywac w przysztosci. Przykla-
dami takich procesow sq: zarzqdzanie efektywno-
scig, planowanie nastepstw, planowanie Karier,
szkolenia i rekrutacja. Z kolei w wezszym zna-
czeniu zarzqdzanie talentami oznacza konkretny
proces, ktorego celem jest identyfikacja i rozwoj
poszczegdlnych talentow, czyli tych pracowni-
kow, ktorzy osiagaja ponadprzecietne wyniki,
posiadaja wysoki potencjat i moga w przysztosci
objac kluczowe dla organizacji stanowiska.

Kiedy inwestowac w talenty

Przed rozwinigciem rozwazan na temat zarzadza-
nia talentami warto postawic¢ pytanie, czy proces
ten ma w ogole racje bytu? Czy jest biznesowo
uzasadniony w czasach, w ktorych kryzys ciagle
tkwi w $wiadomosci przedsigbiorcow, czajac
sie za wieloma niepokojgcymi informacjami ze
$wiata gospodarki i polityki? Czy warto inwesto-
wac srodki w dodatkowe narzedzia do identyfika-
¢ji i rozwoju talentow? Czy w razie potrzeby nie
wystarczy po prostu siegna¢ po odpowiednich
kandydatow spoza firmy?
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(nteresowani pracownicy.

Otz okazuje sig, ze inwestycja w kluczowych
pracownikow jest wazna takze w trudnych
czasach. Nawet jesli z powodu braku ofert czy
obaw utalentowani pracownicy nie opuszcz:

organizacji dzis, to odejda w przysztosci, o ile
teraz si¢ o nich nie zadba. Odejscie takich ludzi
to z kolei odptyw nastepcow dla kluczowych
stanowisk, a brak mozliwosci ich szybkiego
obsadzenia dobrymi sukcesorami z definicji ge-
neruje perturbacje i dodatkowe koszty.

Ponadto rynek pracodawcy powoli przeksztal-
ca si¢ w rynek kandydata, na ktorym trudniej
bedzie pozyskac pracownikow dla istotnych
z punktu widzenia organizacji funkcji. Duzo
bardziej oplaca si¢ identyfikowac talenty wsrod
zatrudnionych pracownikéw, zatroszczyc o ich
rozwoj i przygotowac do odgrywania w przy-
szlosci kluczowych rol. Zgodnie z analizami
firmy Bersin & Associates, przedsigbiorstwa
z dojrzatymi, zintegrowanymi strategiami za-
1zadzania talentami cechujg si¢ nizszq rotacjg
pracownikow, wyzszq produktywnoscia, a tak-
ze doSwiadczaja mniejszego tzw. downsizingu
podczas recesji. Nie powinien wigc dziwic fakt,
ze pizedsiebiorstwa w Polsce konsekwentnie
decydujg sie rozwijac procesy zarzadzania ta-
lentami, na co wskazuja np. wyniki badan prze-
prowadzonych w roku 2010 przez firme¢ HRM
Partners SA.
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Integracja zarzgdzania
talentami z systemami HRM

Wdrozenie rozwigzan do zarzadzania talenta-
mi nie jest zadaniem latwym. Czesto spotyka-
nym problemem jest obstuga tego procesu za
pomocg innych narzedzi informatycznych niz
te, ktore wspieraja pozostate procesy HCM*.
W wielu firmach pozostaja one rozcztonko-
wane w odseparowanych wyspach roznych
aplikacji lub zwyktych dokumentow. W takiej
sytuacji nikt nie jest w stanie fatwo uzyskac
pelnego obrazu zagadnienn HR, a wiele infor-
macji jest gubionych na zle funkcjonujacych
stykach miedzy procesami. Problemy takie
wskazuja na to, ze firmy nie zawsze potrafig
umiejetnie wykorzysta¢ technologie, zeby
skutecznie zarzadzac procesami HCM.
Tymczasem umiejetnie dobrane narzedzia in-
formatyczne przynoszg istotne korzysci. Po
pierwsze, automatyzuja procesy, a po drugie,
dostarczaja uzytkownikom koncowym narze-
dzia do pracy wyposazone w przyjazne i intu-
icyjne interfejsy. Obydwa punkty sq krytycz-
ne. Dzieki automatyzacji procesy przebiegajaq
sprawnie i w ustandaryzowany sposob. Gene-
rowane dane s3 transparentne i umozliwiajq
wnikliwg analize uprawnionym uzytkowni-
kom. Interfejs jest istotny, poniewaz to me-
nedzerowie i sami pracownicy podejmujaq
kluczowe decyzje dotyczace talentow. Do-
starczenie im przyjaznych narzedzi, z kto-
rych bedg chcieli korzystac i ktére umozliwig
im efektywna prace, to bardzo wazny waru-
nek sukcesu przy wdrazaniu systemow IT,
wspierajacych zarzadzanie talentami.

W zintegrowanym systemie HCM, obej-
mujacym rowniez zarzadzanie talentami,
fundamentem jest tzw. twardy HR. W jego
sktad wchodzi przede wszystkim admini-
stracja kadrami i rozliczanie plac. Funkcje
te powinny gwarantowac, ze wszystkie dane
podstawowe pracownikow sg poprawne
i aktualne. Regularne i bezbledne rozlicza-
nie plac stanowi stabilng baze dla innych
procesow HCM - jakie znaczenie miatyby
dla pracownikow najlepsze nawet programy
rozwojowe, gdyby lista plac byta zle rozli-
czana?
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Model kompetenciji

Sercem zintegrowanego systemu HCM jest
model kompetencyjny firmy. Okresla on kom-
petencje, ktére sa wazne dla realizacji strate-
gii i sukcesu firmy. Jest on wykorzystywany
do opisywania obiektow struktury organiza-
cyjnej, dzieki czemu transparentne staja sie
informacje o kwalifikacjach wymaganych na
okre$lonym stanowisku. Zestawiajagc wyma-
gania stanowiskowe z profilem kwalifikacji
pracownika, mozna natomiast efektywnie pla-
nowac rozwoj pracownika, przykltadowo kie-
rujac go na szkolenia, ktore wspierajq rozwoj
wymaganych kompetencji.

Oczekiwane na stanowisku kompetencje by-
waja rowniez kryteriami oceny pracowniczej.
S one w takim przypadku elementem formu-
larza, ktory w automatyczny sposob wypelnia
sie kwalifikacjami powigzanymi ze stanowi-
skami poszczegolnych pracownikow. Proces
oceny pracowniczej jest rowniez doskonatym
przykladem tego, jak wazne pozostaje dostar-
czenie menedzerom i pracownikom przyja-
znych i efektywnych narzedzi. Przygotowujac
si¢ do rozmowy z pracownikiem, kierownik
powinien w latwy sposéb (bez telefonu do
dzialu HR) méc sprawdzic np. historie szko-
len pracownika, jego profil kwalifikacji, dane
o wyksztalceniu, historie planow rozwoju itp.
Obieg danych w zintegrowanym systemie
HRM jest znacznie bogatszy. Poprzestanmy
tymczasem na tym i przejdzmy do zarzadza-
nia talentami, pokazujac, jak ten proces moze
by¢ wspierany w zintegrowanym srodowisku.

Ocena efektywnosci
i potencjatu pracownika

Ocena pracownicza jest bardzo dobrym przy-
ktadem, ktory pokazuje zwigzek zarzadzania
talentami z pozostaltymi procesami HRM.
Jesli chcemy w naszej organizacji wylowic¢
talenty, a wiec pracownikow, ktorzy osiagaja
ponadprzecietne wyniki i sa obdarzeni wyso-
kim potencjalem, to ocena pracownicza jest
idealnym punktem wyjscia. Menedzer powi-
nien w jej ramach mie¢ mozliwos¢ wprowa-
dzania wszystkich tych danych, ktore sg istot-
ne z punktu widzenia zarzadzania talentami,
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czyli wspomniane powyzej oceny efektyw-
nosci i potencjalu, propozycje przypisania
do grupy talentow itp. lnne potrzebne dane to
informacja o kluczowych stanowiskach. Rozwoj
talentow moze miec¢ réwniez na celu przygoto-
wanie wlasciwych nastepcow dla szczegolnie
waznych dla organizacji funkcji. Przechowywa-
na w systemie struktura organizacyjna powinna
wiec pozwala¢ na wyroznianie kluczowych sta-
nowisk. Liste potrzebnych menedzerowi funk-
cji nalezy w takim razie uzupetic¢ o mozliwosc
wskazania pracownika jako nastepce dla wybra-
nego stanowiska.

Zeby zagwarantowac komplet danych, jakie sq
przydatne w ramach zarzqdzania talentami, war-
to réwniez umozliwic zabranie glosu samym pra-
cownikom. System powinien oferowac im opcje
wprowadzenia informacji o wlasnych preferen-
cjach, celach kariery, mobilnosci, a takze o swo-
ich osiagnieciach czy doswiadczeniach. Jest to
zakres informacji, ktore warto bra¢ pod uwage
przy planowaniu dalszego rozwoju.

Identyfikowanie talentow

Opisany powyzej pakiet danych wprowadzony
zasadniczo przez kierownikow i pracownikow
stanowi podstawe do dalszych prac, w ktore anga-
2ujq sie takze pracownicy dziatu HR. Informacje
wprowadzone przez pracownikow i menedzeréw,
w tym szczegolnie oceny efektywnosci i potencja-
tu, sq poddawane analizie prowadzgcej do zakwa-
lifikowania wybranych osob jako talenty. W pro-
cesie decyzyjnym biorg udzial zainteresowani
menedzerowie i specjalisci personalni. Przydatng
funkcjg moze by¢ narzedzie wspierajace prowa-
dzenie spotkan poswigeconych analizie talentow.
Ulatwia ono prowadzenie spotkania poprzez defi-
niowanie jego agendy i tatwy dostep do kompletu
informacji o talentach. Moze rowniez by¢ wyko-
rzystywane przy telekonferencji, ktorej uczestnicy
widzg na swoich komputerach dane wyswietlane
i wprowadzane przez prowadzqcego. Wynikiem
podejmowanych decyzji jest potwierdzenie za-
kwalifikowania pracownika do roli talentu (lub
odrzucenie) i przypisanie do grup talentow. W na-
stepstwie tych decyzji menedzer we wspélpracy
ze specjalista HR moze opracowac plany rozwo-
jowe dla pracownika. Jesli jednym z elementéw
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planu jest szkolenie, to automatycznie pojawi si¢
ono w portalu szkoleniowym na koncie pracow-
nika. Realizacja planow rozwojowych moze by¢
na biezaco monitorowana. Pracownicy dzialu HR
majq do dyspozycji wiele narzedzi pozwalajacych
kontrolowac i analizowac proces. Mogg przykfa-
dowo sprawdza¢ wskaznik oblozenia kluczo-
wych stanowisk, dzigki czemu sq w stanie latwo
stwierdzic, czy istnieja kluczowe stanowiska, do
ktorych nie sq przypisani sukcesorzy.

W podsumowaniu zwro¢my uwage na to, ze
opisywane narzedzia wspierajace zarzadzanie ta-
lentami i pozostate procesy HCM w ogromnym
stopniu wlaczajg w caly proces menedzerow
i szeregowych pracownikow. Pokazuje to, jak
bardzo przysztos¢ HR-u lezy poza dziatem HR.
Nie ma w tym stwierdzeniu niczego deprecjonu-
jacego, a wrecz przeciwnie. Dzialy personalne
kreujq polityke HR, tworzg koncepcje procesow
a wykorzystujac narzedzia informatyczne moga
w efektywny sposob propagowac ich realizacje
w calej organizacji. Funkcja personalna jest dzigki
temu w efektywniejszy sposob wykonywana na
podstawowym szczeblu zarzadzania. Z kolei dane
wprowadzane do systemu bezposrednio przez
kierownikow i pracownikow sg kapitalnym ma-
terialem, ktory ulatwia dziatom HR prowadzenie
Swiadomej, opartej na rzetelnej analizie polityki
personalnej, ktora jest zgodna ze strategia firmy.
Jestesmy przekonani, ze wsparcie techniczne,
ktore zapewniamy dla procesu zarzadzania ta-
lentami w Statoil, czyni ten proces bardziej wy-
dajnym i przejrzystym. Potrzebujemy wiasnie
tej transparentnosci, aby uzyskac efektywnosc
procesu. Dostarczajac informacji menedzerom,
wlascicielom procesow i dziatowi HR, powodu-
jemy, ze dzieki wdrozeniu bedg oni podejmowac
lepsze decyzje, zarowno lokalnie, jak i globalnie.
Bedziemy lepiej wykorzystywac talenty, obecne
w naszej firmie. I bedziemy w calej organizacji
mowic tym samym jezykiem, w ten sam sposob
opisywac kompetencje, aby miec¢ latwiejszy do-
step do wiedzy, kto kwalifikuje si¢ na poszcze-
golne otwarte stanowiska. A

PRZYPIS

*HCM - Human Capital Management, system wspierajacy zarza-
dzanie kapitatem ludzkim.
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