

Не изхвърляйте бебето с мръсната вода!

Осигуряване на точните хора за точните места в точното време

Басейнът с таланти, от който организациите набират своите бъдещи лидери, бързо пресъхва. Всеки ден има хиляди работни места, които не могат да се запълнят, организациите търсят специалисти по информационни технологии и по финанси, дори и директори не достигат. Няма съмнение, че все по-малко хора вървят по трационната пътека на кариерата или търсят места в мултинационални компании. Днес се предпочита работа в малки начинаещи фирми или като независими предприемачи, където човек чувства, че има истински принос.

Но наистина ли недостигът на таланти е толкова голям, колкото ни се струва? Или може би има твърде много надарени служители не на точните места или работещи не за точните организации? Преди да повикат консултантите по набиране или отчаяно да претърсват трудовия пазар, организациите трябва да прегледат човешкия капитал, с който разполагат, и да преценят кой какъв принос има. В разговори с висши мениджъри из Европа, направили вече такъв “кадрови” или “мениджърски” одит, те споделиха, че открили с колко голям потенциал от талант разполат и предприели преструктуриране с цел да извлекат максимална полза от всички налични служители.

БЕЛГАКОМ, бившият държавен телекомуникационен гигант на Белгия, сега е отличен пример за това. Преди две години 6 500 души с над 20 годишен стаж и над 50 годишна възраст доброволно напуснаха. БЕЛГАКОМ преквалифицира близо 6 000 служители във всички области от основни компютърни умения до обслужване на клиенти. Това им помогна да станат една наистина динамична и напредничава корпорация. Сега са уверени, че могат да посрещнат предизвикателствата при премахване на монопола в телекомуникациите на страната. 

Това е особено важно и в ситуации на сливане и изкупуване на  фирми. Тези процеси не рядко свършват с дублирани длъжности и звена в новата организация. Често, вместо да се прецени по какъв начин нещастният нежелан мениджър (обикновено в по-малката или в изкупената фирма) може да бъде полезен в организацията, той просто е оставен да си отиде, като обичайно отива при конкурентите.

За да са напълно успешни, одитите на човешките ресурси трябва да са изчерпателни и, още по-важно, обективни. Това може да се извърши и от външни консултанти. В началото на одита те трябва да получат достъп до съществуващата организационна схема. После те провеждат интервюта с определен брой от основните фигури , за да видят как се справят с работата си. Целта е да се прецени дали тези хора, всеки със своя комплекс от умения, могат да работят добре на съответната позиция. Често консултантите се връщат при висшето ръководство с много по-различна картина от съществуващата. В резултат се съставя нова структурна схема, която в най-висока степен използва уменията и квалификацията на мениджърите. Анализите им показват също доколко служителите работят в хармония с целите и стратегията на организацията.

Повечето от ръководителите са използвани многократно и често се открива някой скрит талант, който е бил забравен или незабелязан. Това особено важи за жените-мениджъри. Разбира се откриват се и такъв тип мениджъри, които не могат да “паснат” на новата организация или на каквото и да е друго.

Този вид одит е особено полезен в случай на изкупуване на организация, когато купувачът не е наясно как действително работи организацията и кои са истинските ключови играчи. Например, една голяма френска осигурителна компания придобива подобен холдинг в Испания. Французите поставят свой човек на върха, но скоро откриват, че покупката всъщност не е толкова успешна, колкото са се надявали. Следва обширен одит, който показва, че ръководителят просто не е подходящ за тази задача и че бившият директор би се справил много по-добре. Вместо да изгонят френския мениджър, одитът им показва точно на коя функция той би бил по-ценен за организацията. Така проведеният одит доказва не само, че носи добро за организацията, но и за отделния човек, защото осигурява удовлетвореност от работата.

Одитите на персонала откриват не само уменията и потенциала на хората за приложение в организацията. Те разкриват и случаи, в които мениджъри не са удовлетворени и не дават очаквания принос.

Полезни съвети за откриване на таланти:

· Помнете, че най-вероятно в организацията имате повече таланти, отколкото предполагате – това е валидно най-вече за жените-мениджъри.

· Неудовлетворените служители не са пълноценни специалисти – не ги изпускайте просто да си отидат, потърсете други, по-подходящи възможности в организацията, където те могат да имат истински принос.

· “Одит на ръководителите” може да открие нови таланти, стига да е пълен и обективен.

· Ако сте по-силните и по-големите при сливане или покупка, не приемайте автоматично, че хората ви са по-добри – със сигурност има таланти и в двете страни – уверете се, че използвате всички.

ЕВРОПЕЙСКИ ЦЕНТЪР ПО МЕНИДЖМЪНТ

