Wazna jest realizacja dlugoterminowej strategii

Zbigniew Hojka z Providenta: Kultura organizacyjna sprzyja, by pracownicy chetnie przychodzili do pracy i identyfikowali sie z firma

Jak polityke personalng
prowadzi sie¢ w sytuacji
szybkiego wzrostu bezrobo-
cia?

Wzmocnieniu ulega rynek
pracodawcow, ktorzy dyktuja
warunki 1 latwiej jest im
pozyskac potrzebnych
pracownikow, a takze i utrzy-
maé tych, ktérzy juz sg w
firmie. Z kolei pracownicy sa
bardziej ostrozni i dwa razy
zastanowig sig, zanim
podejma decyzje o zmianie
pracodawcy. Tak wyglada
polityka personalna w
perspektywie krotkotermi-
nowej. Natomiast objawem jej
dojrzatosci jest prowadzenie
dzialan budujacych marke
pracodawcy w  dluzszym
okresie.

Nie jest dziataniem racjonal-
nym i skutecznym nastawianie
si¢ na dostosowywanie dziatan
kadrowych do pojawiajacych
si¢ na rynku okazji, np. do
pozyskania talentéw  czy
obnizenia $wiadczen
pracowniczych, bo 1 tak
personel mocno trzyma si¢
pracodawcy. Niezaleznie od
koniunktury czy dekoniunktu-
ry warto prowadzi¢ spdjna
polityke ptacowa i na miarg
ambicji firmy pozycjonowac
si¢ na rynku z okreslonym
poziomem wynagrodzen, z
systemami $wiadczen
pozaplacowych,  benefitow
czy budowania kompetencji

pracownikoéw i ich rozwoju.
Bardziej oplaca si¢ dziatac
zgodnie z dlugoterminowg
wizjg tego, jak firma ma
wygladaé i stopniowo
budowac silng kulture organ-
izacyjng. A wskaznikiem
pokazujacym, coudato nam si¢
juz 0siggnacé, jest
zaangazowanie pracownikow.

A czy dekoniunktura ma
jakis wplyw na dziatania
zmierzajace do podnosze-
nia  motywacji pracown-
ikow?

Z motywacjg jest jak z
piramidg potrzeb Maslowa.
Najpierw firma musi zaofe-
rowaé¢ pracownikom relaty-
wnie dobre wynagrodzenie,
ale — niezaleznie od sytuacji
rynkowej — to nie wystarczy.
Kultura organizacyjna powin-
na ponadto sprzyja¢ temu, by
pracownicy chetnie przychod-
zili do pracy, dobrze si¢ tu
czuli i identyfikowali z firma.
Stworzenie takiego klimatu w

zespole pracowniczym
wymaga lat  systematycznej
pracy. To, jakie firma ma

perspektywy rynkowe i jakie
osigga wyniki, czy jest stabil-
na i stwarza warunki do pracy
przez co najmniej kilka lat,
czy  komunikacja  dobrze
funkcjonuje i kazdy wie, co si¢
w firmie dzieje. To, czy
pracownik moze liczy¢ na
roznego rodzaju benefity i

wsparcie w procesie rozwoju
zawodowego, ma bezposredni
wplyw na to, ze staje si¢ on
dobrym ambasadorem firmy.
Okazuje si¢, ze tym, co bardzo
buduje zaangazowanie
pracownikow, jest nadawanie
im uprawnien i kompetencji.

Co w tym wzgledzie wynika
z doswiadczen Provident
Polska?
Badanie zaangazowania
przeprowadzane wsrod
pracownikdw naszej firmy
wskazato obszary do dalszej
pracy. Odkrylismy, ze kiero-
wnicy zespolow pragng miec
wickszg decyzyjnos$¢, chcg
bardziej niz dotychczas wspot-
decydowaé¢ o tym, jak firma
dziata na co dzien. Trudno jest

oczekiwaé wysokiego
zaangazowania od  ludzi,
ktorzy  jedynie  wykonuja

polecenia i jednoczesnie majg
stosunkowo mato przestrzeni
do wykazania si¢ wlasng
inicjatywa.

Jak dojsé¢ do takiej sytuaciji i
co w tym zakresie ma do
zrobienia dzial zarzadzania
kadra?

Po tym mozna poznaé¢ dobrg
jakosé zarzadzania
personelem, ze nie jest
podporzadkowana tylko i
wylacznie  biezacym potrze-
bom. Nie wida¢ w niej
bezposredniego wpltywu
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gorszej czy lepszej koniunktu-
ry na rynku. Widoczna jest za
to konsekwencja wbudowaniu
takich systemow zarzadzania
pracownikami, ktére wzmac-
niaja marke pracodawcy i
jego dobrg reputacj¢. Niematy
wplyw na budowanie zaan-
gazowania kadry ma zwyczaj-
na uczciwos¢ 1 przejrzystosé
dziatan pracodawcy, czyli np.
postepowanie w zgodzie z
zasadami prawa pracy.
Wecezesne lata kapitalizmu w
Polsce mamy juz za soba.
Jednak w sytuacji, gdy

ro$nie bezrobocie, by¢ moze
niejeden pracodawca ma
zakusy, by oszczedniej ptacic¢
zanadgodziny itp. Taka posta-
wa moze dawaé firmie

krotkoterminowa korzys$¢
finansowa, ale jednocze$nie
niszczy zaangazowanie

pracownikdéw i podkopuje ich
zaufanie do pracodawcy.

Czy to oznacza, ze w
polityce personalnej w
ogole nie nalezy sobie
zawraca¢ glowy biezaca
sytuacja?

Przygotowujac si¢ do wprow-
adzenia rocznych podwyzek
pensji, nie sposob robi¢ tego
w kompletnym oderwaniu od
rynku. Zawsze trzeba miec
wtedy na uwadze wlasng
pozycje ptacowa wzgledem
rynku i konkurencji, a takze
bacznie obserwowac, co robig
inni pracodawcy — redukuja
zatrudnienie, czy nie, dajg
podwyzki,  inwestujg, czy
powstrzymujg si¢ z wydat-
kami.  Niemniej warto
podkresli¢ ogromng warto$¢,
jaka stanowi dlugoterminowa
polityka personalna i jej
konsekwentne, systematyczne
realizowanie niezaleznie od
koniunkturalnych zawirowan.

A jaki wptyw na tego rodzaju
diugofalowe dziatania majag
tendencje wspoétczesnego
rynku pracy — outsourcing
czesci pracownikow,
uplynnianie sie kadry, w
ktérej zaczyna rosnac
grupa powigzana z praco-
dawcg umowami cywilno-
prawnymi czy kontraktami

na zasadzie samozatrudnie-
nia, a wiegc obecna w firmie
czesciowo, czasowo itd.?
Wspomniane procesy zdecy-
dowanej wigkszosci przypad-
kow wynikaja z checi obnize-
nia kosztoéw pracodawcy. Jesli
nie mamy do czynienia z
procesami kluczowymi dla
danej firmy,

to coraz chetniej s3 one
wyprowadzane na zewnatrz w
postaci outsourcingu czy
leasingu pracowniczego.
Firmy odkrywaja, ze nie
wszystkich potrzebnych im
pracownikow musza mie¢ na
etacie, ale takie rozwigzania
nalezy umieje¢tnie wpisywac
w przyjete zasady zarzadzania
ludzmi. Nie do$¢ przemyslane
dziatania w tym zakresie moga
mie¢  bardzo  negatywny
wptyw na  dotychczasowa
polityke personalng 1 na
kluczowy dla firmy personel.
Tym bardziej ze nie mamy do
czynienia z recepta uniwersal-
na — nie w kazdym przypadku

outsourcing  jest dobry i
optacalny. Czgsto lepiej
pozostawi¢ dany dziat

wewnatrz firmy.
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