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Robert Reinfuss: Nie ma rynku pracownika. Wiele firm rekrutuje bez uzasadnienia
biznesowego
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Wedtug Roberta Reinfussa obecnie w Polsce wcale nie mamy do czynienia z rynkiem pracownika. Wystarczy
spojrze¢ na wynagrodzenia albo na presje zwigzkdéw zawodowych na likwidacje uméw nazywanych
Smieciowymi (fot. PTWP)

Zdaniem Roberta Reinfussa, doradcy biznesowego, obecny rynek pracy nie jest rynkiem pracownika. —
Okreslenie ,,rynek pracownika” jest mylgce, bo sugeruje, ze nie ma pracownikéw na rynku. Sg. Na rynku jest 17
mlIn pracownikow plus goscie, tylko efektywnos¢ ich pracy jest niska — uwaza.

e Skoro pracownicy na rynku sg, to dlaczego firmy maja problem z ich znalezieniem? W opinii Roberta
Reinfussa firmy majg problem z pozyskaniem pracownikéw, poniewaz nie potrafig rekrutowac,
ptacy za mato i za mato wymagaja od pracownikéw juz zatrudnionych.

e Poza tym chca zatrudniaé tak naprawde wiecej osob, niz potrzebuj3. Nie musiatyby, gdyby mierzyty
efektywnos$¢ pracy. — Z badan, ktére przeprowadziliSmy w roku 2016 i 2017 w ramach Instytutu
Rentownosci Pracy wynika, ze ok. 30 proc. zadan wykonywanych przez pracownikéw jest
nierentownych lub w ogéle niepotrzebnych. W skali kraju jest to 5 min etatow marnowanej
pracochtonnosci — wyjasnia Reinfuss.

o Jak podkresla, wiele firm rekrutuje bez uzasadnienia biznesowego. — Likwidacja nadzatrudnienia
pozwolitaby podnies¢ wynagrodzenia o kolejne 20-30 proc. Wzrost wynagrodzen, gdyby byt efektem
poprawy wydajnosci, datby impuls do wzrostu gospodarczego i w konsekwencji dalszego wzrostu
wynagrodzen — uwaza Robert Reinfuss.

e Jego zdaniem, w Polsce mamy réwniez zupetnie nieuzasadniong, silng presje na zmniejszanie rotacji,
podczas gdy ta jest zjawiskiem korzystnym zaréwno dla biznesu, jak i dla pracownikéw.
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Kiedy ostatnio rozmawialiSmy, a bylo to juz cztery lata temu, mowil pan, ze premie nie
tylko nie motywuja pracownikow, ale jeszcze, co gorsze — moga doprowadzi¢ firme do
upadku. Troche¢ na rynku pracy si¢ od tego czasu zmienilo. W tej kwestii tez?

Robert Reinfuss, doradca biznesowy: Zmienito si¢. Coraz wigcej firm decyduje si¢ na
odejscie od premii. Tylko w tym roku przeprowadzitem cztery takie procesy. Ten trend si¢
utrwala.

Dlaczego premie si¢ nie sprawdzaja?

Premie tylko pozornie motywuja do pracy. Pracodawcy chcieliby za pomocg premii sktonié¢
pracownikow do tego, aby chcieli pracowac. To si¢ nie udaje. Pracownicy na chwile si¢
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mobilizuja, ale w dtuzszej perspektywie ta gra o wigksze pienigdze zniechgca ich do pracy.
Zachgca natomiast do wigkszego zainteresowania si¢ pienigdzmi. Premie motywujg do
otrzymania premii, a nie do zrobienia czego$ fajnego, nie budujg zaangazowania.
Premiowanie to nie jest motywowanie, tzn. jest, ale nie do pracy, lecz do zadania wigkszych
pieniedzy.

Dobrze. Firmy rezygnuja z premii i co oferuja w zamian?

W zamian zmieniajg podejscie do pracownika. Model odejscia od premii jest mniej wigcej
taki: pracodawca proponuje pracownikom zwigkszenie efektywnosci pracy o 20 proc. w
zamian za to, iz premie wiaczy im do wynagrodzen zasadniczych. W ten sposob firma
uzyskuje wigksza efektywnos¢, a pracownicy wyzsze wynagrodzenie zasadnicze, ktore jest
dla nich bardziej atrakcyjne niz premia.

Czyli zamiast premii po prostu podwyzka ptac?

Tak, ale nie ujatbym tego w ten sposob. Likwidujgc premie, firma proponuje uktad — umowe
o natychmiastowy, a nastgpnie dalszy, staty wzrost efektywnosci w zamian za state
wynagrodzenie. To nie jest podwyzka zamiast premii tylko umowa o stale podnoszenie
efektywnos$ci w miejsce krotkoterminowego stymulowania premia.

Dopiero kiedy bedzie wzrost efektywnos$ci, wtedy podnosimy place?

Place zasadnicze podnosimy w momencie zawierania umowy z pracownikami. Za wzrost
efektywnosci odpowiedzialny jest pracodawca, bo to on ma wszelkie mozliwosci, aby to
zrobi¢. Uzaleznianie wynagrodzenia od efektywnosci jest nie fair. W wigkszosci firm
zar6wno po stronie pracodawcy, jak i pracownikow jest Swiadomos¢ tego, ze da si¢ podniesé
efektywnos¢ pracy o 20 proc. To jest po prostu umowa — podnosimy efektywno$¢ pracy o 20
proc. i rekompensujemy likwidacj¢ premii poprzez zwickszenie wynagrodzen zasadniczych.

To takie oczywiste, ze da si¢ efektywnos¢ podniesé o 20 proc.? A co jesli si¢ nie uda?

Mozliwos¢ szybkiego podniesienia efektywnosci zalezy od rodzaju firmy. W firmie
produkcyjnej wzrost efektywnosci polega na podniesieniu norm, czyli do pewnego stopnia si¢
go wymusza. Podobnie w firmach, w ktorych praca jest mierzalna, np. w sprzedazy. Jezeli
zmiang wprowadza si¢ w porozumieniu z pracownikami, to zazwyczaj taki skokowy wzrost
efektywnosci si¢ udaje 1 co najwazniejsze jest on trwaly. Taka zmiana — teoretycznie — moze
si¢ nie udac, ale jezeli w dtuzszej perspektywie efektywnos¢ nie wzrosnie, to wtedy ogranicza
si¢ zatrudnienie. Nigdy nie spotkatem si¢ z sytuacja nieudanego przejscia na system
bezpremiowy, a uczestniczylem w kilkunastu takich projektach.

A co z firmami, w ktorych trudno zmierzy¢ efektywnos¢? Albo mozna ja oceni¢, ale
dopiero po dluzszym czasie?

Przez efektywnos$¢ pracy rozumiemy zwykle ilos¢ czynnosci, ktore pracownik wykonuje w
okreslonym czasie. Oczywi$cie chodzi o te czynnosci, ktorych firma potrzebuje. Tak
rozumiang efektywnos¢ da si¢ mierzy¢. Firmy tego nie robig, bo nie umiejg lub nie chcg si¢
zajmowac mierzeniem efektywnosci. Jezeli firma chce przej$¢ na system bezpremiowy i
podnies¢ efektywnosc, to najpierw musi zaczac ja mierzy¢. Nie jest to jednak trudne. Na
przyktad zespot jest efektywny wtedy, gdy realizuje projekt w krotkim terminie 1 osigga



lepsze parametry niz te, ktore byly zatozone. Zwykle to, co pracownicy robig da si¢
zwymiarowac: wykonywanie zadan w okreslonych terminach, wysoka jako$¢, dokonywanie
uzgodnien z okreslonymi interesariuszami, zadowolenie klientow wewnetrznych itd. Jezeli
pracownicy maja wyznaczone zadania i harmonogram ich wykonania, to mozemy okresli¢,
jak sa one realizowane i z jakim efektem. Jezeli firma chce przej$¢ na system bezpremiowy,
to musi przez jaki$ czas tak rozumiang efektywno$¢ mierzy¢ i monitorowac.

Jak to wszystko odnosi si¢ do obecnej sytuacji na rynku pracy? Mowi si¢, Ze mamy do
czynienia z rynkiem pracownika, ze firmy maja coraz wi¢kszy problem ze znalezieniem
rak do pracy...

Sformutowanie ,,rynek pracownika” nie bardzo mi si¢ podoba, poniewaz sugeruje, ze s3
jakies sity zewnetrzne, przed ktérymi nie mozemy si¢ obroni¢. Rynek pracy w Polsce si¢
zmienia w tym sensie, ze rOwnowaga jest gdzie indziej niz np. 15 lat temu. Mamy w Polsce
niskie wynagrodzenia w relacji do reszty Unii Europejskiej, pracodawcy maja niskie
wymagania w stosunku do pracownikow i w zwigzku z tym niskg efektywno$¢ pracy. Rynek
si¢ rozwija bardzo szybko, firmy konkuruja na rynku migdzynarodowym, a umiejetnos¢
zarzadzania, wynagrodzenia, efektywno$¢ pracy nie rosng w takim tempie, w jakim rynek by
tego oczekiwal. ZnalezliSmy si¢ w sytuacji nierbwnowagi, ale rynek pracy si¢ za kilka lat
ZrOwnowazy.

Obecny rynek pracy nie jest rynkiem pracownika. Jesli popatrzymy na wynagrodzenia albo na
presje zwigzkow zawodowych,na likwidacje uméw nazywanych $§mieciowymi, to widzimy,
ze to nieprawda. Rynek pracy jest po prostu chwilowo niezréwnowazony i chwilowo
pracodawcy sg w panice. Okreslenie ,,rynek pracownika” jest mylace, bo sugeruje, ze nie ma
pracownikow na rynku. Sa. Na rynku jest 17 mln pracownikéw plus goscie, tylko
efektywnos¢ ich pracy jest niska. Z badan, ktore przeprowadziliSmy w roku 201612017 w
ramach Instytutu Rentownosci Pracy wynika, ze ok 30 proc. zadan wykonywanych przez
pracownikow jest nierentownych lub w ogole niepotrzebnych. W skali kraju jest to 5 min
etatow marnowanej pracochtonno$ci. Poprawiajac efektywnos$¢ pracy, pracodawcy
zrownowazg rynek pracy. Odpowiedzialno$¢ za t¢ poprawe 1 wszystkie narzedzia potrzebne
do zwigkszenia efektywnosci sg po stronie pracodawcoéw. Przejécie na systemy bezpremiowe
jest kluczowym elementem tej zmiany.

Ale firmy jednak majg problem.

Firmy majg problemy z pozyskaniem pracownikdéw, poniewaz nie potrafig rekrutowac, ptaca
za mato 1 za malo wymagaja od pracownikéw juz zatrudnionych. Rownoczesnie maja
problem z relatywnym nadzatrudnieniem. Gdyby lepiej zarzadzaly ludzmi 1 skutecznie;j
organizowatly pracg, to by potrzebowaty mniej pracownikéw. Gdyby, zamiast rozbudowywacé
systemy $wiadczen, bardziej dbaty o swdj wizerunek na rynku pracy i lepiej organizowaty
prace, nie miatyby problemow z rekrutacja.

Co to znaczy, ze nie potrafia rekrutowac?

Przede wszystkim szukaja ludzi z nadpotencjatem, jesli chodzi o poziom kompetencji.
Zwracaja nadmierng uwagge na kompetencje formalne, w tym umieje¢tnos$ci, a zbyt mata
uwage poswiecaja kwestiom checi do pracy, motywacji, ktora jest tak samo towarem na
rynku, jak i kompetencje.



Bo mozna kogo$ nauczy¢?

Nawet lepiej jest kogos uczy¢, bo jest to tansze niz ptacenie za kompetencje. Jesli si¢ to
madrze robi oczywiscie. Kolejna rzecz — firmy za mato konkurujg na rynku wizerunkiem.
Chodzi o wizerunek jako pracodawcy oraz o wizerunek samej pracy, ktorag wykonuja
pracownicy. Mtodzi ludzie chca robi¢ rzeczy ciekawe i by¢ wspottworcami, a nie tylko
wykonawcami. Chcg pracowac z sensem. Nie chcg, aby ich czas i wysitek byt marnowany, a
firmy marnuja niesamowitg ilo$¢ czasu swoich pracownikow.

Przeciez employer branding jest coraz bardziej popularny.

To jest wlasnie pozytywny przyktad rownowazenia rynku i zwiastun tego, ze rynek wroci do
rownowagi. Dbajac o wizerunek trzeba jednak pamigtaé, ze marketing zlego produktu jest
nieskuteczny. Dla pracownikéw w ostatecznym rozrachunku wazniejsze jest, aby robili
ciekawe rzeczy w dobrym towarzystwie, niz to, zeby pracowali w firmie inwestujacej w
wizerunek.

Wspomnial pan, ze firmy nie mialyby problemu z rekrutacja, gdyby placily wiecej. Czy
firmy sta¢ w Polsce na to, zeby placily wiecej?

Tak. Polskie firmy sta¢ na wzrost wynagrodzen, tylko muszg spetni¢ dwa wazne warunki. Po
pierwsze, powinny szanowac pracownika i jego prace. W Polsce, jak wspomniatem
wczesniej, marnujemy Srednio 30 proc. czasu na prace, ktore nie sa potrzebne. Gdyby chociaz
polowe tego marnotrawstwa wyeliminowac, to firmy moglyby podnie$¢ wynagrodzenia o 20-
30 proc. Drugim warunkiem jest ograniczenie nadzatrudnienia.

Wiele firm zatrudnia za duzo pracownikow i pracownikow o zbyt wysokich kompetencjach.
Nadzatrudnienie ma wiele przyczyn. W duzej mierze powodowane jest prospoteczng i
asekurancka polityka panstwa. Jest tez skutkiem btgdnych zatozen polityki personalne;j, ztej
organizacji pracy i niskiego poziomu standaryzacji (prosz¢ nie myli¢ z procedurami). Gdyby
pracodawcy zredukowali zatrudnienie do takiego poziomu, jaki jest niezbedny, to mogliby
podnie$¢ wynagrodzenia. Wiele firm rekrutuje bez uzasadnienia biznesowego. Likwidacja
nadzatrudnienia pozwolitaby podnie$¢ wynagrodzenia o kolejne 20-30 proc. Wzrost
wynagrodzen, gdyby byt efektem poprawy wydajnosci, datby impuls do wzrostu
gospodarczego i w konsekwencji dalszego wzrostu wynagrodzen.

I znoéw powraca temat wzrostu efektywnosci pracy — jak go osiagnac?

Pracodawcy powinni mniej szkoli¢ 1 wigcej angazowaé pracownikéw, dajac im mozliwos¢
rozwoju, na przyktad poprzez ciekawe projekty. Angazowanie pracownikéw do projektow
poprawiajacych efektywno$¢ pracy jest najtansza i najskuteczniejsza metoda. Pracodawcy,
zamiast motywowac pracownikow kréotkoterminowo za pomoca premii, powinni budowac
dhugotrwate relacje z pracownikami, gwarantujgc im wysokie wynagrodzenie zasadnicze. W
zamian powinni wymaga¢ wysokiej efektywnosci 1 statej poprawy procesOw pracy. Zamiast
zajmowac pracownikom czas mato istotnymi czynno$ciami, powinni maksymalnie
wykorzystywac ich potencjal, ich ambicje 1 chgci. Wykrzesa¢ z pracownika to, co najlepsze,
umozliwi¢ pracownikom robi¢ to, co oni chcg robi¢, a nie narzuca¢ zadania i rozlicza¢ z
wykonania.



Pracodawcy powinni dopusci¢, a nawet stymulowac rotacje pracownikow. Jezeli pracownicy
chcg robi¢ co$ innego niz potrzebuje firma, to powinni odejs¢ 1 szukac¢ sobie lepszego miejsca
do pracy. Firma powinna stale poszukiwa¢ na rynku osob, ktore chca robi¢ wiasnie to, czego
ona potrzebuje i ktére maja do tego nie tylko umiejgtnosci, ale przede wszystkim motywacje.
W Polsce mamy silng presj¢ na zmniejszanie rotacji — zupeknie nieuzasadniong. Rotacja jest
zjawiskiem korzystnym dla biznesu i dla pracownikow. Jest czasem bolesna, ale potrzebna.

I pracodawcy nie powinni probowac ich zatrzymywa¢? Kusi¢ premiami czy benefitami?
Powinni pozwoli¢ im odej$¢?

Zarowno dla firmy, jak 1 dla samych pracownikéw korzystne jest, zeby stale dopasowywali
si¢ do potrzeb pracodawcy, ale tez robili to, co chcg robi¢. Wtedy beda mieli motywacje, beda
zadowoleni z pracy 1 beda bardziej efektywni, a firma bgdzie im mogta za to wigcej zaptacic.
To wzajemne dopasowywanie si¢ firmy i pracownikow nie zawsze si¢ udaje. Dlatego
potrzebna jest ciggta, sensowna i dobrze zarzadzana rotacja. Tymczasem zmniejszanie rotacji
czgsto jest zapisane w politykach personalnych firm.

To dlaczego firmy to robia?

Poniewaz boja si¢ odptywu know-how, odejscia najlepszych pracownikow. Najlepsi
pracownicy maja prawo odejs¢, rozwijac si¢, szuka¢ nowych wyzwan. Dlatego firma powinna
calg wiedze¢ jaka posiadajg pracownicy skutecznie zamienia¢ na swoj know-how, czyli
procesy, systemy pracy, procedury, biblioteki wiedzy 1 kultur¢ organizacji. W interesie kazde;j
organizacji jest nauczy¢ si¢ od swoich pracownikow wszystkiego, co jest jej potrzebne.
Wtedy w przypadku odejscia pracownika cala jego wiedza i doswiadczenie pozostang w
firmie.

Jak zatem powinien madrze zarzadza¢ ludzmi menedzerowie w obecnych czasach?

Rola wspoéiczesnego menedzera polega na tym, zeby stwarza¢ zapotrzebowanie na
umiejetnosci i zaangazowanie jego pracownikow, czyli zeby tworzy¢ warunki, w ktorych oni
beda mogli dawac z siebie to, co najlepsze. Przeciwienstwem takiej postawy jest wyznaczanie
zadan i rozliczanie z nich pracownikdéw. Mistrzostwo w zarzadzaniu polega na tym, ze firma
zatrudnia ludzi, ktérzy chca robi¢ wtasnie to, czego ona potrzebuje. Na dodatek wyzwania,
ktoére firma stawia przed pracownikami, zmuszajg ich do wysitku intelektualnego i wytezonej
pracy. Kreatywnos$¢ 1 wysoka efektywnos¢ sg potrzebne firmie do tego, aby byta bogata i
rozwijala si¢, ale tez pracownikom do tego, by mieli motywacje¢ do pracy oraz do rozwoju.
Zapotrzebowanie na kompetencje tworzy si¢ inicjujac projekty, stawiajac wysoko poprzeczke
1 mowiac: ,,sprobuj to zrobi¢” albo ,,czy mialby$ pomyst jak to zrobi¢”. Mozna podrzucaé
pomysly i tematy, ale nie gotowe rozwigzania. Pracownik bedzie si¢ dzigki temu czut
wspottworea, bedzie miat satysfakcje 1 bedzie si¢ czut doceniony.

Od takiego podejscia chyba juz niedaleko do filozofii, ktora kieruja si¢ turkusowe
firmy?

Bardzo blisko do turkusowych firm. W mojej opinii, pomyst turkusowego zarzadzania jest
oczywiscie idealistyczny, ale w swych gtownych tezach bardzo trafiony i doskonale wpisuje
sie¢ w to, co dzieje si¢ w tej chwili w zarzadzaniu i ekonomii. Sg juz nawet twarde techniki
turkusowego zarzadzania.



Jakie to techniki?

Przyktadem takiej techniki jest Rynek celow. Daje on pracownikom, a szczegolnie
menedzerom, poczucie wptywu na to, co si¢ w firmie dzieje i co beda robi¢ przez kolejny rok.
To nie zarzad wymysla strategie, ktorag pracownicy majg wykonac, tylko odwrotnie — zarzad
moéwi co chee osiagnaé, a pracownicy okreslajg strategie, czyli sposob osiggnigcia celow
zarzadu. Zwykle kadra menedzerska tworzy te gtdwng strategi¢, a kadra nizszego szczebla
wymysla elementy strategii. Sg firmy, ktore do tworzenia strategii angazujg wszystkich
chetnych pracownikéw. Takg technike zarzadzania nazywamy samozarzadzaniem,
samokontrolg lub zarzadzaniem partycypacyjnym. Wspotczesne techniki samozarzadzania sg
zinformatyzowane. Rynek celow rowniez.

Co jesli te pomysly, ktore podsuwaja pracownicy, sa w ogole nieakceptowalne dla
zarzadu?

Rzadko si¢ tak zdarza. Zwykle wigkszo$¢ pomystoéw i celow jest bardzo dobra. Zarzady sa
zazwyczaj zaskoczone kreatywnoscig swojej kadry. W systemach partycypacyjnych zarzady
maja wigksza kontrole nad tym, co robi organizacja, niz w tradycyjnym zarzadzaniu
odgérnym, zadaniowym.

Jak to mozliwe?

W zarzadzaniu partycypacyjnym sg co najmniej dwa systemy kontroli. Pierwszy polega na
tym, ze zarzady precyzyjnie wyjasniaja, jakie maja cele do zrealizowania i w jaki sposob chca
je realizowac¢. Dzieki temu pracownicy znajg ramy, w jakich moga si¢ poruszac, tworzac
strategi¢. Jezeli zarzad zupelnie nie wie czego chce, to wtedy powierza stworzenie strategii w
cato$ci kadrze menedzerskiej i to si¢ doskonale sprawdza. Drugi system kontroli polega na
tym, ze programy planowania strategicznego koncza si¢ rynkiem celéw, to znaczy
uzgodnieniem wzajemnym celéw, wskaznikow i koniecznej wspolpracy pomiedzy
menedzerami. Kazdy musi obroni¢ swoj pomyst, wykazaé jego rentownos¢ 1 jego spojnos¢ z
celami firmy. To jest drastyczna weryfikacja, ale zarazem bardzo dobre sito, przez ktore
zaden nietrafiony pomyst nie przejdzie.

Partycypacja w planowaniu strategicznym to jedna technika turkusowego zarzadzania.
A inna?

Druga technika to pomiar rentownosci. Przez rentowno$¢ rozumiemy miare tego, czy dana
czynnos¢, ktérg wykonuje pracownik, sprzyja realizacji celow, czy nie. Dotychczas nie
umieli$my tego robic¢ tatwo i szybko. Dlatego nie wiemy, ile jest warta praca Kowalskiego w
danej firmie. A w tej chwili zaczynamy wiedzie¢. Pojawiajg si¢ techniki mierzenia
rentownos$ci pracy metodami spoteczno$ciowymi. Przyktadem takiej techniki jest ValueView.

Jak to dziala?

To jest prosta aplikacja, w ktora ludzie wpisuja to, co robig. Potem oceniana jest zalezno$¢
pomiedzy wykonywaniem danej czynnosci a wynikiem firmy. Dzigki temu zardwno
pracownicy, jak i firmy moga fatwo eliminowa¢ zadania niepotrzebne i poprawiaé
efektywnos$¢ w stopniu nieosiggalnym innymi metodami.

Kto ocenia zadania?



Oceniaja beneficjenci, czyli osoby ktore uzyskuja jakas korzys$¢ z danej czynnosci. Wszystkie
czynnoS$ci w firmie taczg si¢ w fancuch, tak zwany ancuch tworzenia wartosci. Podam
przyktad: jest osoba sprzatajaca biura i ona to robi dla osob, ktére w tych biurach pracuja.
Pracownicy tych biur sg beneficjentami sprzatania i to oni oceniaja, czy to sprzatanie jest im
potrzebne do pracy. Jezeli nie jest, to znaczy, jezeli uwazaja, ze bez sprzatania beda rownie
efektywnie pracowac, to sprzatanie jest nierentowne, wiec nie sprzatamy. Jezeli sprzatanie
jest im potrzebne do uzyskiwania tych efektow, ktorych wymaga od nich firma, to sprzatanie
jest rentowne. I doktadnie tak samo jest na innych polach dziatalnosci firmy. Wszystko
wskazuje na to, ze w najblizszych latach b¢dzie boom na tego typu narzedzia. Dzisiaj kazdy
ma dostep do smartfona. Umozliwia nam to bardzo szybka komunikacje. Dzigki takim
aplikacjom jak ValueView w ciggu kilku minut mozemy mie¢ informacj¢ zwrotna, czy to co
robimy ma sens. Dzigki temu kazdy pracownik ze swoim szefem moze optymalizowa¢ swoja
prace, moze zajmowac si¢ tym, co jest sensowne, a nie zajmowac si¢ tym, co jest stratg czasu.

Sporo si¢ zatem dzieje. A jak wedlug pana beda si¢ zmienialy dzialy HR w przyszlosci?

To, jak beda si¢ zmieniaty, zalezy tylko od nich samych. HR jest obecnie dla biznesu troche
jak kwiatek do kozucha. Stanowi ozdobg, ale do niego nie pasuje. Urok HR-u wynika z
powszechnej zgody, Ze rozw0j czlowieka, rozwoj kompetencji sa czym$ dobrym. To, czym
zajmuje si¢ HR jest przekonujace, tylko ze biznes tego w wigkszosci nie potrzebuje. HR za
swoja misje¢ uwaza zwigkszanie kompetencji pracownikow, ale biznes nie potrzebuje
wigkszych kompetencji niz te, ktore sg niezbedne do wykonywania zadan i celow. Wiekszos¢
firm ma ich nadmiar. Biznes nie potrzebuje zaangazowania ludzi, lecz wykonania zadan.
Oczywiscie nie ma nic zlego w zaangazowaniu, ale jezeli ludzie zrobig co$ bez
zaangazowania, bez motywacji, ale wystarczajaco dobrze, to jest to wystarczajace dla
biznesu. I tak to wtasnie wyglada w rzeczywistosci. Biznes nie potrzebuje tez wysokiej
jakosci — potrzebuje doktadnie takiej jakosci, jaka sprzedaje. Bo wyzsza jako$¢ oznacza dla
niego wyzsze koszty. Mowiac w skrocie — myslenie HR-owe jest w zalozeniach, do pewnego
stopnia, sprzeczne z mysleniem biznesowym. Idee HR-owe sg fadne, ale to nie o to w biznesie
chodzi. I teraz pytanie, czy to biznes powinien zmieni¢ si¢ dla HR, czy raczej HR zrozumie¢
potrzeby biznesu? Wydaje mi si¢, ze jednak to drugie.



