PROBLEM

Jak zadbac o utalentowanych
pracownikow w organizacji?

W naszej firmie jest wielu zdolnych pracownikow, ktorzy
stanowia dla nas ogromng wartosc. Zalezy nam, aby
pracowali tu jak najdtuzej. Jednak zdajemy sobie spra-
we, ze mozliwo$ci awansu sg ograniczone z uwagi na
do$¢ ptaska strukture. Obawiamy sig, ze jesli nie zagwa-
rantujemy im szybkiej kariery w firmie, zaczng poszuKki-
wac réznych mozliwosci na zewnatrz. Jakie sg sposoby,
by zatrzymac¢ najbardziej utalentowanych ludzi, zapew-
niajgc im jednoczesnie wysokg satysfakcje z pracy?
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Prawie dwie trze-
cie przedstawicieli
kadry  kierowni-
czej] na Swiecie
obawia sie odejscia
utalentowanych
pracownikéw do
konkurencji
- wynika z naj-
nowszych badan
firmy doradczej Deloitte'. Obawy menedzerow wy-
daja sie shuszne. W kryzysie przy szybko rosna-
cym bezrobociu wiele firm narzekato na problemy
ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw.
Szanse na sukces firmy sa mocno powiazane z po-
tencjatem rozwojowym pracownikéw. Kazda firma
powinna zatem zadbaé nie tylko o wylowienie z ryn-
ku najlepszych pracownikéw, ale pdZniej aktywnie
uczestniczy¢ w ich rozwoju, utrzymujac wysoki po-
ziom satysfakeji z pracy. Czy tylko awans i wysokie
wynagrodzenie stanowia giéwne magnesy zatrzy-
mania utalentowanych ludzi w organizacji?

ODPOWIEDZ

- Te same badania méwia, Ze tylko 35 proc. firm ma

zaktualizowany plan retencji, ktéry pozwoli zapo-
biec fali odej$¢. Tymczasem co drugi pracownik
szuka lub zamierza szuka¢ nowej pracy. Powodem
wecale nie sa stabe zarobki; ponad trzy czwarte an-
kietowanych w tej grupie zainteresowanych nowa
posada narzeka na niskie morale w ich obecnej fir-
mie. Moze zatem silniejszym magnesem sg np.:

s klarowno$¢ regut firmowych,

i poczucie docenienia,

i praca nad swiadomo$cia rozwoju kompetencji,

# nowe, ciekawe wyzwania,

# robienie rzeczy, ktére lubie i potrafie najlepiej,

# wspdtdecydowanie w sprawach istotnych dla
dziahy, firmy,

i prawidtowo dopasowany styl zarzadzania szefa,

i wieksza odpowiedzialnosé.
Skad wiadomo jednak, co jest wazne? Aby nie
dziata¢ po omacku, zacznij od zadania kluczowe-
go pytania swoim najlepszym pracownikom:
.Czego oczekujesz od firmy, aby by¢ zadowolo-
nym z pracy?”.
Uzyskane odpowiedzi znacznie ulatwia zarzadza-
nie utalentowanymi pracownikami, uwzglednia-
jac jednoczeénie zasade indywidualizacji. Nieza-
leznie od tego, jak dobrze bedziemy wyznaczac
cele, chwali¢ za dobra prace i korygowaé biedy,
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najwazniejsza jest indywidualna analiza zacheo-
wan 1 motywacji kazdego pracownika z osobnz
oraz dobdr wszelkich dziatan w sposéb absolut-
nie dostosowany do niego. Kazde zachowanie me-
nedzera powinno by¢ ,skrojone na miare” poie-
dynczego pracownika, a narzedzia motvwacyins
wlasciwie wybrane z calego dostepnego spec-
trum. Oto kilka narzedzi do zastosowania w pracy
z ludZmi, na ktérych zalezy nam najbardziei.

Rozwdj silnych stron

Przede wszystkim warto oprzed sie na zasadzie
rozwoju silnych stron zamiast uzupelniania =W
luk kompetencyjnych. Dlaczego? Talenty ludz
maja charakter trwaly. Najwieksza przestrzef: do
rozwoju kazdej osoby stanowi obszar jej naisil-
niejszych stron. Zamiast traci¢ czas na szkoleniz
z tzw. Klucza, by zwalczy¢ jakas stabos¢ czy pro-
blem, efektywniej bedzie poswiecié ten czas nz
rozwdj silnej strony. Przyjmujac te zalozenia, kie-
runek projektowania indywidualnej $ciezki roz-
woju zawodowego staje sie oczywisty. Wymiany
miedzy oddziatami, wyjazdy na placéwki do in-
nych krajéw, Sciezka szkoleri, nowe projekiy - iz
wszystko powinno uwzglednia¢ w logiczny spo-
s6b mozliwosci sprawdzenia sie pracownika
w tych sytuacjach, w ktérych wykorzysta swaoie
najwieksze talenty i dzieki temu przekona sis
o efektywnodci swoich dzialad.

Dopasowanie zadan do pracownika

Zasada ,miej oczy otwarte na ludzi” obowiazuie
nie tylko specjalistéw HR, ale przede wszystkim
bezposrednich przelozonych. Jeden pracownix
jest geniuszem od prowadzenia rozméw z klien-
tem, inny od dokonywania efektywnych analiz
sprzedazowych - czy aby na pewno codzienne za-
dania zostaly odpowiednio ulokowane? Dajmy
szanse robié im to, co najbardziej lubia i najlepie]
im wychodzi.

Z analizy przeprowadzonej przez Instytut Galin-
pa® wynika, ze §rednio jedynie 20 proc. zatrudnic-
nych w organizacjach (zbadano 1,7 min oséb
w 101 firmach w 36 krajach) czuje, ze ich silne
strony znajduja zastosowanie na co dzien. Jest
wiec sporo miejsca na prace bezposrednich prze-
Yozonych, ktérzy maja mozliwo$¢ obserwacji iu-
dzi w zespole, dopasowywania ich atutéw odpo-
wiednio do r6l w zespole oraz biezacych zadan.







