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Jak ewoluowala rola dziatéw HR w ciggu ostatnich lat?

W ostatnich latach zaréwno sama funkcja HR (podzial réli odpowie-
dzialno$ci, jej modele operacyjne) jak i rola HR w organizacjach mocno
si¢ rozwinely. Na naszym rodzimym rynku proponujemy spojrzec na
ten rozwoj w dwéch kontekstach.

Pierwszy, to kontekst polskich przedsigbiorstw, w ktérych histo-
rycznie, jesli funkcja HR istniala, to raczej jako dzial kadr i plac. W tym
przypadku w sposob organiczny nastgpowalo rozszerzanie si¢ roli
i zadan HR z tych blizszych kontroli i egzekucji proceséw zwigzanych
z zatrudnianiem, administracja i kontrola pracownikéw do zadan szer-
szych zwigzanych réwniez z przyciagnieciem pracownikéw do firm,
utrzymaniem ich motywacji i wspieraniem ich rozwoju. W niektorych,
raczej tych wiekszych, przedsiebiorstwach rozszerzanie si¢ funkcji HR
na obszary dodajace wartosci szlo w parze z podnoszeniem si¢ ran-
gi tego dzialu w hierarchii organizacyjnej firmy, co naszym zdaniem
W sposo6b naturalny otwiera mozliwos¢ dodawania i kreowania warto-
Sci przez zespoly HR-owe.

Podsumowujac, w konteks$cie naszych lokalnych przedsigbiorstw
proces ewolucji dzialéw HR odnosit si¢ zaréwno do sukcesywnego
rozszerzania si¢ roli dzialu HR, jak i podnoszenia si¢ rangi HR w orga-
nizacji. Ten proces caly czas trwa i o ile w firmach duzych odbywa sie¢
szybciej, o tyle w firmach $rednich i malych jest to proces wolniejszy
lub odbywajacy si¢ skokowo, czyli w odpowiedzi na jakie§ wyzwanie
np. pojawienie si¢ jakiej$ innowacji technologicznej, albo poradzenie
sobie z niestandardowym wyzwaniem typu pandemia.

Drugi, to kontekst miedzynarodowych przedsiebiorstw otwiera-
jacych swoje oddzialy w Polsce. W tym przypadku dzial HR mégl ko-
rzysta¢ z migdzynarodowego know-how danej korporacji, a proces
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ewolucji polegal na rozwijaniu roznych modeli operacyjnych HR-u,
wiekszej specjalizacji w obszarach rekrutacji, brandingu pracodawcy,
szkolen i innych dzialan, rozwijaniu si¢ roli generalistéw/HR Biznes
Partneréw, implementowaniu nowych rozwiazan technologicznych.
Ewolucja czesto prowadzila réwniez do centralizowania si¢ odpowie-
dzialnosci na coraz szerszych obszarach geograficznych.

My jako grupa ekspertow uwazamy, ze w kontekscie firm miedzy-
narodowych ewolucja odbywala si¢ gldwnie w zakresie rozwijania si¢
i podnoszenia si¢ jako$ci funkcji HR. Im lepszy jako$ciowo dzial HR,
tym lepszy dialog i rozumienie biznesu, tym lepsze przelozenie tego
dialogu na strategie dotyczace pracownikow i organizacji, tym lepsza
egzekucja tych strategii, a w konsekwencji tym lepszy wynik biznesu
i lepszy wizerunek pracodawcy. Tutaj naszym zdaniem ewolucja HR
podnosi jako$¢ i skraca czas potrzebny na wykonanie zadan transak-
cyjnych (gléwnie dzigki rozwojowi i implementacji nowych technolo-
gii, a takze dzigki ciaglej optymalizacji proceséw), co przeklada si¢ na
wygenerowanie czasu i mozliwo$¢ skupienia si¢ na kreowaniu inno-
wacyjnych i transformacyjnych rozwigzan w strategicznych obszarach
funkcjonowania przedsigbiorstwa takich jak np. jako$ci przywddztwa
czy kultura organizacyjna.

Podsumowujac temat ewolucji dzialu HR, powiedzialybySmy, Ze ten
proces ciagle trwa i nie jest to proces homogeniczny, czy jednoplasz-
czyznowy. To moze powodowac, ze z jednej strony nie mamy jeszcze
na rynku jednego wysokiego standardu i trzeba sobie zdawac sprawe
z tego, ze o taki wysoki standard moze by¢ trudno, bo przedsigbiorstwa
maja rozne skale, ktore daja im rézne mozliwosci finansowania rozwo-
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ju poszczegdlnych funkcji. Z drugiej strony jest szansa na sukcesywne
podnoszenie jako$ci i przyspieszenie ewolucji funkcji HR we wszyst-
kich naszych lokalnych przedsigbiorstwach, bo mniejsze firmy maja sie
od kogo uczy¢, maja dostepnych ekspertéw, ktérych moga rekrutowac,
lub moga sobie ekspertyze dobrego wysoko wykwalifikowanego i do-
$wiadczonego HR-owca zakontraktowaé w mniejszym wymiarze niz
pelny etat lub na konkretny projekt, ktéry stanowi dla nich wyzwanie.

Czy upowszechnienie pracy zdalnej umocnito role dziatéw HR,

CZy moze wrecz przeciwnie?

Naszym zdaniem kazde wyzwanie dla biznesu umacnia role dzialu
HR, a szczegdlnie wyzwanie, z ktérym liderzy nie potrafig sobie po-
radzi¢, nie do konca réwniez czuja, ze jest to ich odpowiedzialnos¢.
Mocny HR-owiec wie, ze takie wyzwanie to dla niego fantastyczna
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przestrzen na innowacje, na dialog z liderami i pracownikami, ktéry
wniesie nowe rozwigzanie! Praca zdalna nie jest niczym nowym, ona
istniala w przeszlosci - zdalnie pracowaly dzialy sprzedazy, zdalnie
pracowaly firmy konsultingowe, pracownicy linii lotniczych, kance-
larii adwokackich, firmy kurierskie i nie mozna powiedziec, ze to byla
praca malo efektywna, wprost przeciwnie. Rozwoj technologii umozli-
wil nam prace w pandemii i pokazal jak znakomicie cywilizacja zachod-
nia jest przygotowana do odnalezienia sie¢ w tak glebokim kryzysie - to
byloby niemozliwe w latach, kiedy zaczynaly$my prace... nie istnialy
wtedy laptopy, nie bylo internetu, a telefon komorkowy w pierwszych
latach naszej pracy byl wielko$ci pudelka na buty.

Oczywiécie nagle okazalo, Ze jeéli tak wielu z nas moze pracowa¢
zdalnie, to po co nam budynki biurowe, ktére stanowig nasza wlasnos¢,
czy przestrzenie, ktére leasingujemy na pie¢ czy dziesig¢ lat? Zarzadza-
nie praca zdalng jest oczywiscie inne niz praca $wiadczona z jednego
miejsca przez wszystkich czlonkéw naszych zespoléw, ale §wiadomy
HR-owiec rozumiejacy trendy technologiczne, pokoleniowe, migra-
cyjne ma szans¢ poprowadzi¢ dialog z biznesem w taki sposoéb, ktory
doprowadzi do rozwigzania bedacego najlepsza odpowiedzia na wy-

FOT. MAT. PRASOWE

YEPARKIET |19

zwanie, jakim jest upowszechnienie si¢ (ale i dobrodziejstwo!!!) pracy
zdalnej i to jeszcze bardziej wzmocni jego role w organizacji!

Jakie bedzie wygladata praca dziatéw HR w przysztosci?

Praca dzialéw HR (ale réwniez innych dzialdw) na pewno nie bedzie
wygladala tak jak wyglada dzisiaj. Podobnie jak praca dzisiaj nie wy-
glada tak jak wygladala kiedy my zaczynaly$my nasze kariery. Ale czy
nalezy sie przyszlo$ci obawiaé, czy walczy¢ z nowym? Na pewno nie,
zadna z nas nie chcialaby funkcjonowa¢ w $rodowisku, gdzie jednego
dnia trzeba recznie wypisac 120 zaswiadczen o zatrudnieniu, bo przej-
mujemy pracownikéw ze struktur naszego dystrybutora do struktur
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naszej organizacji... a tak to wygladalo, kiedy zaczynaly$my. Recznie
podpisywane dokumenty, zaswiadczenia wysylane poczta, zaliczki wy-
placane gotéwka lub czekiem do realizacji w banku, do ktérego trzeba
bylo sie fizycznie uda¢, paski placowe recznie podpisane, recznie pako-
wane do kopert rozdawane lub wysylane poczta do pracownika etc...
Tak, niektdre zawody znikna, niektore juz zniknely, np zawdd kasjera
bankowego, ale czy sami kasjerzy i klienci bankéw chcieliby aby ta rola
wrdcila do struktur bankowosci? Chyba nie... Naszym zdaniem dzieki
rozwojowi i implementacji technologii w obszarze pracy powtarzalnej
i transakcyjnej coraz wigksza ilo§¢ HR-owcow bedzie mogla rozwijac
si¢ i przejmowac zadania zwiazane z ciaglym doskonaleniem proce-
sow, analiza danych, edukacja lideréw, dialogiem z biznesem, przygo-
towywaniem lideréw i pracownikéw do zmian (tych, ktére niesie nam
znane, czyli trendy dzisiaj widoczne, np. sytuacja demograficzna w na-
szym kraju, braki umiejetnoéci spowodowane przez luki w procesach
edukacyjnych oraz tych, ktdére nas zaskakuja, jak zaskoczyla nas pande-
mia czy wojna).

Czy za kilka lat dziaty HR bedg wewnetrzne, czy moze oparte na

outsourcingu?

Naszym zdaniem juz dzisiaj funkcjonuja co najmniej trzy mode-
le (a nawet cztery jesli liczy¢ modele, w ktérych dzialu HR formalnie
nie ma), czyli dzialy wewnetrzne, dzialy oparte na outsourcingu oraz
modele mieszane - czyli troszke zasobdw wewnatrz I troszke zasoboéw
opartych na outsourcingu. Uwazamy, ze ten trend bedzie nie tylko
kontynuowany, ale Ze udzial zewnetrznych zasobéw na coraz wyz-
szych poziomach zarzadzania (szczegdlnie w funkcjach wspierajacych
biznes takich jak finanse, HR, CS&L, IT) bedzie si¢ sukcesywnie zwigk-
szal. To madry kierunek, nie wszystkie funkcje trzeba kontraktowac na
wylacznoéc i na dlugi odcinek czasu, szczegolnie jesli nie mamy duzej
skali, rozproszenia geograficznego, czy kompleksowoséci. W takich
sytuacjach warto rozwazy¢ kontraktowanie ekspertéw i praktykéw
w mniejszym wymiarze lub na konkretne zadania. Takie podejécie
zapewnia firmom potrzebna ekspertyze, a nie podwyzsza kosztéw
stalych no i znakomicie odpowiada na potrzeby znacznych juz grup
eksperckich, cheacych pracowaé inaczej, oraz pokolen wchodzacych
na rynek pracy (nie méwiac juz o tym, ze juz dzisiaj w Polsce z rynku
pracy odchodzi lub planuje odej$¢ wigcej pracownikéw niz na niego
wchodzi).



