Czy na HR mozna zarobic¢?
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Konkurencja na rynku ciggle rosnie a firmy poszukuja nowych mozliwosci zdobycia przewagi.
Obszar HR wydaje sie byé obecnie jednym z najbardziej obiecujacych. Swiadczy o tym kilka
waznych przestanek:

1. Z ankiety prowadzonej od trzech lat wsrdd polskich menedzeréw wynika, ze ok 30% zadan
wykonywanych przez pracownikéw jest niepotrzebna. W skali firmy zatrudniajacej 100
pracownikéw oznacza to mozliwosé wzrostu wyniku o ok 1,5 mln zt. Wielu firmom moze to
ratowag zycie.

2. Produktywnos¢ pracy w Polsce jest ciggle dwukrotnie nizsza niz w krajach rozwinietych.
Oznacza to, ze zmieniajac organizacje pracy mozemy duzo zarobic.

3. Koszty personalne sg wszedzie bardzo wysokie i dlatego optymalizacja zatrudnienia
przektadaja sie wprost na wyniki firm.

Na jakiej pracy zarabiamy?

Zarzadzanie ludzmi kojarzy sie przede wszystkim z kosztami: wynagrodzenia, benefity, koszty
stanowisk pracy i te najgorsze, gdy pracownika nie ma - bo jest chory, wypoczywa albo zostat
zwolniony - ale nadal trzeba mu ptacié. A moze koszty pracownicze to dobra inwestycja? Jak to
sprawdzié¢? Czy mozna to w jaki$ sposdb zmierzy¢ i przekona¢ sie, ze na inwestycji w HR
zarabiamy?

W przypadku sprzedawcéw tatwo sobie to wyobrazi¢ — sprzedawca przynosi pienigdze albo

handlowca, ale jest tez przychdd. Podobnie praca w ustugach albo w produkcji — cos$ tam
powstaje nowego co bedzie mozna sprzedacd.



Ale co ze stanowiskami wsparcia? Czy one tez zarabiajg? Intuicyjnie czujemy, ze wiele z tych
stanowisk, cho¢ nie przynosi bezposrednio pieniedzy to jest konieczna i w jakis$ sposéb
przyczynia sie do osiggania wynikéw. Gdyby te stanowiska nie zarabiaty tj. byty nierentowne to
nalezatoby je zlikwidowacé i tym samym obnizy¢ koszty firmy. A jednak tak sie nie dzieje. Jak to
sprawdzié, ktore z nich sg rentowne i jak zmierzy¢ ich wktad w wyniki firmy?

Pomiar rentownosci HR

Sposobdéw pomiaru jest co najmniej kilka. Jezeli przygladniesz sie czemu stuzg poszczegdélne
czynnosci wykonywane w przedsiebiorstwie to zobaczysz, ze uktadajg sie one w procesy, w
ktérych kazda czynnos¢ jest wykonywana dla kogos, kto korzystajac z niej wykonuje kolejnag
czynnos$¢ dla kolejnej osoby. Procesy te sg najczesciej konieczne aby doprowadzi¢ do sprzedazy.
Nazywamy je procesami tworzenia wartosci. Na kazdym etapie doktadane jest cos co zwieksza
wartos$¢ dla ostatecznego klienta. Dobrze to wida¢ w fabryce. Surowce sg przyjmowane a
nastepnie wydawane przez magazyn. Na kazdym etapie pracy magazynu wykonywane sg
réznego typu czynnosci administracyjne, bez ktérych nowoczesny magazyn nie mogtby
funkcjonowacé. Surowiec przechodzi nastepnie przez kilka proceséw produkcyjnych, w wyniku
ktérych powstaje sprzedawalny produkt. Aby klient dostat to za co ptaci konieczne jest
planowanie, monitorowanie, koordynacja z innymi procesami — np. logistycznymi - itd. Wszystkie
czynnosci, niezbedne do powstania produktu, za ktéry klient ptaci, mozna utozy¢ w ciag, czyli
taricuch tworzenia wartosci. Analiza kosztéw i wartosci dodawanej na kazdym etapie procesu
pozwala szacowac rentownosc¢ tych czynnosci, eliminowac te najmniej rentowne i upraszczaé
proces. Wada takich analiz jest ich pracochtonnosé.

Zadania rentowne i nierentowne

Mozesz w prosty sposob sprawdzi¢ wzgledna rentownos$é zadan, ktére wykonujesz. Wypisz je
wszystkie, a nastepnie uporzadkuj wg tego w jakim stopniu przyczyniajg sie do osiggania Twoich
najwazniejszych celdéw. Liste rozpocznij od tych, ktdre przyczyniajg sie w najwyzszym stopniu a
zakoncz tymi, ktére w najmniejszym. Mozesz wypisa¢ czynnosci, ktoére wykonujesz w pracy i
uporzadkowac je wg celéw firmowych. Mozesz to samo zrobi¢ z zajeciami prywatnymi i
uporzadkowac je wg swoich celow zyciowych. Nastepnie kazdej czynnosci przypisz czas jaki
Srednio na nig poswiecasz w ciggu tygodnia. Masz teraz przed sobg ranking czynnosci wg ich
rentownosci oraz alokacje swojego czasu. Te czynnosci, ktére sa najnizej w hierarchii redukuj, a
tym ktére sa najwyzej poswieé wiecej czasu i uwagi.

W analogiczny sposéb dziatajag aplikacje mierzace rentownos$c¢ pracy. Sg one oczywiscie bardziej
zaawansowane, biorg pod uwage wiele czynnikow i dzieki temu rentownos¢ wyliczaja i wyrazaja
w formie wskaznikdéw liczbowych. Umozliwiajg one natychmiastowe eliminowanie zadan i
procesoéw nierentownych oraz optymalng alokacje czasu i kompetencji pracownikéw.

Jak mierzy sie rentownosé projektéw HR-owych

W profesjonalnych pomiarach rentownosci nie mierzymy sami swojej pracy. Oceny przydatnosci
zadan dokonujag bezposredni klienci. Mozesz w prosty sposob zrobi¢ sobie probke takiego
badania. Do stworzonej przez siebie listy zadan dopisz nazwiska oséb dla ktérych sg one
wykonywane. Nastepnie zapytaj ich czy na pewno potrzebujg tego co dla nich robisz. Jezeli
okaze sie, ze nie potrzebujg Twojej pracy to znaczy, ze jest ona nierentowna i mozna z nigj
zrezygnowac. Jezeli potrzebujg wiecej niz im dajesz to znaczy, ze jest rentowna. Przy okazji
dowiesz sie co zmienié i jak usprawni¢ swoja prace, aby Twoj klient byt zadowolony a praca
zajmowata Ci mniej czasu.



Analogicznie jak w tym éwiczeniu wykonywane sg profesjonalne analizy rentownosci szkolen,
zmian organizacyjnych i innych projektéw HR-owych. Oczywiscie wymagaja one uwzglednienia
znacznie wigkszej ilosci czynnikow.

Jak zarobi¢ na HR?

Zasoby ludzkie, czyli czas i kompetencje pracownikdéw sg drogie. Firma ptaci za nie bez wzgledu
na to czy pracownicy rzetelnie pracuja czy marnuja czas. Ptaci zaréwno wtedy, gdy ciezko
pracujgcy pracownik wykonuje zadania rentowne jak i wtedy, gdy wykonuje rzeczy nikomu nie
potrzebne. Skoro juz wiemy, ze mozna mierzy¢ ktéra praca jest rentowna, to zastanéwmy sie jak
zarobi¢ wiecej na HR dzieki takim pomiarom. Metod jest kilka.

Najbardziej oczywista polega tym, zeby mierzy¢ rentownos$¢ zadan i eliminowac te najmniej
rentowne. Nie jest to jednak proste, gdyz organizacje bronia sie przed ograniczaniem im
niepotrzebnej pracy. Dlatego warto skorzysta¢ z technik partycypacyjnego —z udziatem
pracownikow — eliminowania pracy albo przeciwnie, technik wymuszania na organizacji
eliminacji zadan niepotrzebnych. Takie procesy przynosza dosy¢ szybki przyrost efektywnosci i
obnizenie kosztow.

Po drugie mozna analizowac¢ rentownos¢ procesow i projektéw a nastepnie poprawiac¢ ich
przebieg lub w ogéle z nich rezygnowac. Tego typu projekty sg czesto realizowane pod nazwag
Lean i sg powszechnie stosowane z dobrymi efektami.

Analizy rentownos$ci umozliwiajg planowanie i wyliczanie ROl wiekszosci projektéw HR, w tym
programoéw szkoleniowych, zmian organizacyjnych, programéw rozwojowych. Zrobienie dobrej
analizy przed rozpoczeciem projektu pozwala obnizy¢ jego koszty bezposrednie jak i koszty
spoteczne zwigzane z wdrozeniem oraz zwiekszy¢ skutecznos¢ wprowadzanych zmian.

Po czwarte analizy rentownosci pracy umozliwiajg szybka optymalizacje struktury organizacyjnej
i lepsza alokacje czasu i kompetenciji. W zaleznosci od potrzeb firmy moze to przynies¢ albo
wzrost sprzedazy albo szybkg redukcje kosztéw.

Specyficznym zagadnieniem sg wynagrodzenia. Jest to najwiekszy koszt zwigzany z
zatrudnieniem. Dlatego firmy starajg sie przynajmniej czes¢ z tego kosztu przeniesé do
wynagrodzen zmiennych, czyli ptaci¢ w zaleznosci od wynikéw. Pomyst nie jest zty, ale czy
premie sg rentowne, tj. czy firma zarabia dzieki nim wiecej niz ptaci? Warto to sprawdzié. Jak
wynika z badan opinii menedzerédw w Polsce wiekszos$é systemoéw premiowych jest nierentowna.
Na premiach mozna wiec zarobié, ale bez odpowiedniej analizy rentownosci tej premii moze to
by¢ zarobek iluzoryczny.
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