Budowanie strategicznego partnerstwa biznesowego
Czy Twoja organizacja jest na to gotowa?

W dobie rosngcego dostepu do zasobdw, technologii i finanséw to, co decyduje o koricowym sukcesie
lub porazice przedsiewziecia to wtasnie ludzie. Dla organizacji oznacza to, ze aby planowaé wzrost
potrzebuje odpowiednio przygotowanych specjalistoéw z zakresu Human Resources — a najlepiej takich,
ktdrzy dobrze rozumiejg i wspierajg zarzad w ich dziataniach. Czy aby na pewno tak wtasnie jest?

Z badan przeprowadzonych przez firme Deloitte wynika, ze mniej niz 8% szeféw HR ma pewnosé, ze
ich zespoty majg wszelkie umiejetnosci potrzebne do sprostania wyzwaniom biznesu. Oceny ze strony
0s6b zarzadzajgcych nie sg juz takie przyttaczajace. Ciggle jednak az 42% zarzadzajacych uwaza, ze
zespoty HR nie dostarczajg oczekiwanych wynikéw. Oznacza to nie mniej nie wiecej to, ze od 40% do
ponad 90% specjalistéw HR petni raczej role wyrobnikdw pomagajacych w realizacji konkretnych
przedsiewzie¢ polityki personalnej takich jak rekrutacja, szkolenia pracownikéw etc. nie majac
pewnosci czy to robi bedzie docenione. Doswiadczenia wielu organizacji niestety potwierdzaja te teze.
Profesjonalisci HR okazujg sie raczej specjalistami od dos¢ waskich, technicznych kwestii takich jak
przygotowanie i realizacja systemu ocen, prowadzenie projektow szkoleniowych etc. Jesli jednak
zaczynamy mysle¢ o takich zagadnieniach jak przetozenie podejmowanych dziatan na konkretne
efekty, to z reguty decydujacg role w dyskusji odgrywa kadra menedzerska i zarzadzajgca. Jesli
zapytamy menedzeréw HR: ,czy HR przyczynia sie do rozwoju organizacji?” to 63% z nich odpowiada
ze ,zdecydowanie tak”. Jesli jednak to samo pytanie zadamy przedstawicielom kadry zarzadzajacej i
menedzerskiej to pozytywnie (czyli ,zdecydowanie tak” oraz ,raczej tak”) odpowiada raptem 21%
pytanych — czyli 1/3 tego co przedstawiciele HR. Dysproporcja jest nie tylko duza ale takze niepokojaca.
Oznacza bowiem, ze gdyby zaproponowano zarzagdom likwidacje jakiego$ dziatu to prawdopodobnie
jednym z pierwszych pomystéw bytby dziat HR.

Budowanie efektywnego partnerstwa biznesowego

Jesli jednak HR Business Partner miatby przyczyni¢ sie do realizacji celow firmy i/lub jednostki
organizacyjnej to catkowicie musiataby zmieni¢ sie rola oséb wchodzacych w te funkcje. Tymczasem
coraz czesciej spotykamy osoby, ktdre przedstawiajg sie jako HR Business Partner, a prébujg robic
doktadnie to samo, co kilka czy nawet kilkanascie lat temu. Jedno z mozliwych wyttumaczen takiego
stanu rzeczy wynika z analizy kompetencji specjalistéw HR, ktérzy pretendujg do tego, aby byé HR
Business Partnerami. Zmiana roli wymaga zmiany zakresu zadan (i nazwy na wizytéwce), ale przede
wszystkim zrozumienia specyfiki biznesu. HR Business Partner powinien by¢ przede wszystkim
reprezentantem swojej czesci biznesu. Powinien zatem rozumie¢ procesy, ktére decydujg o
funkcjonowaniu tej czesci organizacji.

Na ile nasza organizacja jest gotowa do wykorzystania modelu HR Business

Partnera?

W budowaniu partnerstwa biznesowego wazne jest nie tylko przygotowanie i gotowos$¢ samego HR
Business Partnera, lecz takze gotowos¢ samego biznesu do tego tupu relacji. Nie mozna bowiem by¢
partnerem dla kogo$ (lub czegos) kto takiego partnerstwa nie chce, nie rozumie etc. Jednakze, coraz



wiecej polskich organizacji chce mie¢ u siebie HR Business Partnerdw. Jeszcze 10 lat temu byfa to
nowos¢. Obecnie, duze organizacje zatrudniajg czesto kilkudziesieciu HR Business Partnerow. Takie
szybkie wdrozenia mogg jednak by¢ dosé powierzchowne i polegac¢ gtdwnie na przeformutowaniu
nazwy stanowiska i jego umiejscowienia w strukturze organizacyjnej. Jesli nie idg za tym odpowiednie
kompetencje HR Business Partnera oraz przygotowanie samej organizacji (pracownikéw, menedzeréw,
kultury pracy etc.), to wtasciwie nic sie nie zmienia.
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