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Baza wiedzy

HR kosztuje, czy zarabia?

To jedno z najpopularniejszych pytan XXI wieku. Jestesmy
swiadkami bardzo intensywnych dyskusji pomiedzy ludzmi,
ktorzy widza warto$¢ dodana procesu zarzadzania zasobami

ludzkimi, a jego sceptykami.

Marzena Grzonkowska-Przyklek

Wtaczam sie w dyskusje, poniewaz przemysle-
nia praktyka z kilkunastoletnim do$wiadcze-
niem umiejscawiaja mnie chyba troche posrod-
ku tej dysputy. Po pierwsze, to kwestia rzeczy-
wistych kosztéw zwigzanych zaréwno z dziatem
personalnym, jak i z procesem zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Po drugie, to przygotowanie
i gotowos¢ praktykow HR do liczenia zwrotu
z inwestycji w procesie zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Po trzecie, to dywagacje, na ile §wia-
domo$¢ finansowa oséb zaangazowanych w pro-
ces wptywa na obnizanie kosztéw i zwiekszanie
efektywnosci procesu. Po czwarte, jak szybko
dziaty personalne podazaja za zmiana, a moze
jak dobrze zarzadzajg zmiang, co zdecydowanie
wptywa na utrzymanie oczekiwanych przez or-
ganizacje proporcji pomiedzy kosztami i zyska-
mi, a prawdopodobnie zwieksza zyski.

Moéwiac o kosztach, bierzemy pod uwage rze-
czywiste koszty zwigzane z dziatalnoscig dzia-
tu personalnego w organizacji. Na pewno osoby
zarzadzajace tymi dziatami nieraz przeliczaty
bezposrednie koszty zwigzane z funkcjonowa-
niem swoich komdrek. Braty przy tym pod uwa-
ge zaréwno koszty zwigzane z zatrudnieniem
pracownikéw HR, jak i z funkcjonowaniem dzia-
ty, takie jak: infrastruktura, rozwoj specjalistow
HR, koszty zwigzane z podrézami stuzbowymi
czy tezwyposazenie biura. Kolejnym elementem
sa naktady, ktére organizacja ponosi w zwigzku
z funkcjonowaniem procesu. Mam na mysli kosz-
ty np. naboru personelu lub tez szkolen i rozwo-
ju pracownikéw. Niewgatpliwie jest to istot-
na cze$¢ budzetéw dziatéw personalnych, kto-
rej osoby zarzgdzajace organizacja bacznie sie

przygladaja. Oczywiscie nie mozna unikna¢ pew-
nego poziomu naktadéw zwiazanych z funkcjo-
nowaniem HR. Nie jestem jednak do korica prze-
konana, ze powinno sie je okresla¢ jako koszty,
a nie inwestycje. Ciagte usprawnienia procesu,
efekty proceséw naboru, rozwoju czy tez moty-
wacji pracownikéw przynosza bardzo wymier-
ne dla organizacji rezultaty, chociazby w postaci
zwigzanych z organizacja pracownikéw, ktérzy
SWo0ja pracg przynosza bardzo wymierne zyski.
Zadaniem dziatéw personalnych jest tak opty-
malizowa¢ proces, aby minimalizowa¢ nakta-
dy, a maksymalizowac zyski. Jednym z narzedzi,
ktére nadaje sie doskonale do ciggtego uspraw-
niania, jest metodologia ,szczuptej organizacji”
(Lean Management). Stosujac jej zasady, mozemy
odchudzi¢ proces HR do takiego momentu, aby
wykluczy¢ z procesu wszelkie zbedne elementy.
To zdecydowanie wptynie na relacje pomiedzy
naktadami a zyskami. Inaczej rzecz ujmujac: po-
miedzy kosztami a zyskami. Stosujac podej$cia
tego typu, pokazujemy, Ze my - praktycy HR - ro-
zumiemy nasz proces i miejsca jego optymaliza-
cji, a takze prezentujemy naszg znajomo$¢ funk-
cjonowania biznesu, jak réwniez $wiadomos¢
wptywu procesu zarzadzania zasobami ludzki-
mi na rezultaty osiggane przez organizacje.

OczywisScie zawsze nalezy zachowac ztoty Sro-
dek, aby ciaggte mys$lenie o kosztach nie przy-
stonito nam kwestii jako$ci serwisu, poniewaz
wtasdnie jako$¢ jest elementem, ktéry Swiadczy
o tym, Ze poniesione naktady to nie koszt, a in-
westycja. W celu wyjasnienia postuze sie przy-
ktadem z obszaru rekrutacji. Moje doswiad-
czenie mowi, ze stosunkowo czesto w zakresie
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rekrutacji organizacje ograniczaja sie do pomia-
ru czasu i kosztu rekrutacji - prosty wskaznik
Swiadczacy o poziomie funkcjonowania procesu
zarzadzania zasobamiludzkimi. Oczywiscie jest
to istotne kryterium podczas budowania i sta-
bilizacji procesu, poniewaz informuje nas, naile
efektywne sg dziatania podjete przez dziat per-
sonalny w obszarze rekrutacji. Jednakze, chcac
zagtebic¢ sie w jako$¢ procesu, warto wzia¢ pod
uwage kolejne elementy wptywajgce na rekru-
tacje, np. dobrowolne odejs$cia nowo zatrudnio-
nych oséb. Mozna je podzieli¢ na kilka grup:

e odej$cia w okresie prébnym - moga $wiadczy¢
o waskich gardtach w procesie wdrozenia pra-
cownika;

» odej$cia w okresie roku od zatrudnienia - moz-
na je interpretowac jako brak informacji zwrot-
nej na temat wynikéw pracy, stabe zgranie sie
z Zespotem pracowniczym, niedopasowanie do
kultury organizacji;

» odej$cia w okresie trzech lat od zatrudnienia
- mogq wskazywacé na brak mozliwosci rozwo-
jowych.

Cho¢ jest to stosunkowo waskie spojrzenie, po-
kazuje, w jakim kierunku my - specjalisci HR
- powinni$my sie kierowa¢, aby pokazywac
warto$¢ dodana ptynaca z procesu, za ktory od-
powiadamy w organizacji. Dysponujac tego typu
danymi, pro$ciej jest pokaza¢ wptyw dziatu per-
sonalnego na wyniki osiggane przez organiza-
cje. Latwiej jest tez poszukiwacé ,waskich gar-
det” wptywajacych najakos¢iefektywnos¢ pra-
cy dziatu personalnego.

Méwigc o liczeniu zwrotu z inwestycji, warto za-
stanowi¢ sie nad nastepujacymi zagadnieniami:
e jaki jest cel, do ktérego dazy organizacja,

¢ jakie sg zadania stojace przed nami,

e dlaczego chcemy zmierzy¢ dang zmienng i ja-
kich informacji oczekujemy;,

* w jaki sposéb wykorzystamy uzyskane dane,
aby usprawni¢ funkcjonowanie organizacji,

e czyjego wsparcia bedziemy potrzebowac, aby
wprowadzi¢ usprawnienia.

Aby sprawnie przejs$¢ przez kwestie zwigzane
z pokazaniem wartos$ci dodanej dziatu perso-
nalnego, nalezy pamietaé, Zze wszyscy pracow-
nicy reprezentuja dziat i jego sposéb myslenia,
a w tym obszarze ze §wiadomoscia finansowa
bywaroéznie. Warto pamietac, ze to nie tylko dy-
rektor personalny wptywa na wyniki i postrze-
ganie dziatu, ale kazda osoba w nim pracujaca

przyczynia sie do ogdlnej opinii na temat ko-
morki. Pamietajmy, Ze nie wszyscy pracownicy
dziatéw personalnych maja wyksztatcenie badz
tez do$wiadczenie finansowe. Dlatego warto
szkoli¢, ttumaczy¢, pokazywac, przypominac
i wspoélnie wdrazac rozwigzania, ktére beda
przynosity konkretne i wymierne efekty $wiad-
czace o warto$ci dodanej dziatu personalnego
w organizacji.

Moje obserwacje kilku organizacji w Polsce,
a takze w innych krajach Europy, przekonaty
mnie, iZ $wiadomos$¢ finansowa bardzo mocno
taczy sie ze zrozumieniem wptywu poszczeg6l-
nych oséb na funkcjonowanie organizacji i na
jej rezultaty. To natomiast nalezy taczy¢ z za-
angazowaniem pracownikéw, czyli empower-
mentem. Zaangazowanie to nic innego jak dba-
tos¢ o dobro organizacji, w ktérej sie pracuje.
To wysitek kazdego pracownika, aby codzien-
nie budowac przyszto$¢ organizacji, a co za tym
idzie - swoja w niej przysztos¢. Moze brzmi to
gbrnolotnie, ale wta$nie zaangazowanie najbar-
dziej przektada sie na efekty, poniewaz pozwala
wszystkim pracownikom poczu¢ sie integralng
czes$cig organizacji.

Wspomniatam, ze czwartym obszarem, ktéry
wptywa na postrzeganie dziatu personalnego,
jest zarzadzanie zmiana. Przygladajac sie gwat-
townym zmianom ekonomicznym w naszym
kraju i na naszym kontynencie, $miato powta-
rzam za autorytetami HR, iz rola dziatu perso-
nalnego ewoluuje w kierunku lidera zarzadza-
nia zmiang. Zaréwno w zakresie procesu zarza-
dzania zasobami ludzkimi, jak i rozwoju catej
organizacji. Najwiekszg wartoscia organizacji
XXI wieku sa ludzie, ich wiedza, kreatywnos¢,
zaangazowanie. Dzieki szybkiej reakcji na zmia-
ny zachodzace w otaczajacej nas ekonomii i de-
mografii na obecnym rynku sprawnie dziatajace
dziaty personalne ze strategiami pozyskiwania,
rozwijaniai utrzymywania pracownikéw stano-
wia zdecydowana przewage konkurencyjng.m
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Regionalny Kierownik HR (odpowiada
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Play Top HR Manager 2012.

ENy

oy
PLAY Fin Hﬁj‘MANﬁGER

- 4
HRDRRECTORS IV NAJWAZNIEJSZE SPOTKANIE 17.01.2013 DOWIEDZ SIE WIECSS
SUMMIT LY DYREKTOROW PERSONALNYCH |~ WARSZAWA

4

Konkurs Top
HR Manager

Konkurs wydawnic-
twa Wolters Kluwer
Polska na najlep-
szego polskiego
HR-owca skierowa-
ny jest do menedze-
réw dziatéw perso-
nalnych, HR biznes
partneréw i pasjona-
tow HR-u.

W konkursie Top HR
Manager liczy sie
wiedza, zaintereso-
wania, pasje zwigza-
ne z HR, plany rozwo-
ju kariery zawodowej
w obszarze perso-
nalnym oraz pomysty
na nowoczesne za-
rzadzanie zasobami
ludzkimi.

W V edycji konkursu
jury konkursu po raz
pierwszy przyzna na-
grode w dwéch ka-
tegoriach: Top HR
Manager oraz Top
HR Manager Junior.
Najlepszy HR-owiec
sposrod kilkuset
uczestnikéw rywali-
zacji zdobedzie na-
grode gtéwna - sa-
mochéd osobowy.
Wczesniej jednak
musi rozwigzac kon-
kursowe testy, wzigé
udziat w strategicz-
nej grze on-line, pod-
dac sie Assessment
Center i spotkaé
Zjury.
www.tophrmanager.pl
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