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Interdyscyplinarni, odporni na stres i z duza inteligencja
emocjonalng - to pracownicy, z ktérymi najlepiej jest
przezwycieza¢ kryzys. O tym, na jakie talenty powinny
stawiaé firmy w czasie recesji oraz w jaki sposéb z nimi
pracowac, rozmawiamy z Magdalena Robak, psycholog
biznesu i wyktadowca Szkoty Wyzszej Psychologii
Spotecznej.

W strone jakich ludzi powinni patrzec¢ teraz pracodawcy,
aby poméc sobie w przetrwaniu kryzysu?

- W sytuacji, w ktérej znalazty sie teraz firmy, najbardziej sa im
potrzebne osoby ukierunkowanie na realizacje zadan i celéw, na
potrzeby indywidualne ludzi w organizacji i na potrzeby zespotowe - czyli ludzi jako grup. Gdy udaje sie
potaczyc te trzy rodzaje potrzeb, wszyscy w zespole silniej koncentruja sie na celu, dzieki czemu fatwiej udaje
im sie go zrealizowa¢. Wydawatoby sie, ze odpowiedzialnos$¢ za te trzy obszary dziatan spoczywa przede
wszystkim na menedzerach, jednak w czasach kryzysu tak naprawde kazdy z pracownikéw powinien w sobie ja

odkry¢, niezaleznie od tego, jaka formalna role petni w firmie.

A jesli ma sie w zespole nieformalnego lidera, to lepiej jest stawia¢ na jego rozwdj, czy na rozwadj
mniej utalentowanego - catego zespotu? Ktéra inwestycja moze by¢ teraz korzystniejsza?

- Tak naprawde najlepiej jest inwestowaé w jednych, i drugich, z zatozeniem Ze robimy to w sposéb
przemyslany. Lider, ktéry wywodzi sie z zespotu, ma naturalny potencjat, dzieki ktéremu stat sie liderem dla
ludzi. Warto wiec zadac sobie pytanie, czy powinnismy mu da¢ dodatkowe narzedzia, zeby mogt bardziej
Swiadomie ten potencjat wykorzystac. Jednoczesnie, dajac mu narzedzia - mozemy zastanowic sie, czy w jakis
sposéb nie ,usankcjonowac” go w roli lidera (jako mentora, specjalisty czy ,prawej reki szefa”).

Z drugiej strony lider (formalny czy nie) - bez zespotu nic nie zdziata, wiec nie mozemy zostawic¢ zespotu bez
wsparcia merytorycznego lub bez pewnych kompetencji, ktérych od ludzi oczekujemy. W zwiazku z tym, warto
ksztattowac we wszystkich ludziach w zespole postawy lidera, osobistej odpowiedzialnosci i kompetencji, ktére
wszystkim pomoga realizowac cele. Nieformalny lider by¢ moze troche inaczej bedzie po prostu z tego
korzystat.

W jakie talenty powinny inwestowac firmy w kryzysie?

Istnieja charakterystyki pracownikéw uwazanych za pracownikéw przysztosci, ktorzy w sytuacji kryzysu sa dla
firmy bardzo cenni. Jednak tak naprawde, méwi sie o nich juz od lat. Kryzys powoduje, ze zaczeto sie méwic o
tym po prostu gtosniej. Najbardziej warto$ciowe sa osoby interdyscyplinarne - czyli nie tylko $cisli specjalisci -
ktére posiadaja wiedze z réznych obszaréw, potrafia spajrze¢ na pewne dziatania w szerszej perspektywie,
siegajac do koncepcji wychodzacych poza ich specjalizacje. Cenne sa rowniez osoby posiadajace
szerokorozumiang inteligencje emocjonalna, czyli potrafiace ,zarzadza¢” emocjami i zaangazowaniem wtasnym
oraz innych os6b. Wazna jest takze umiejetnos$¢ zarzadzania i radzenia sobie w kryzysowych sytuacjach. Kolejna
rzecz, na ktéra zwraca sie uwage w kryzysie, to projektowe podejscie do pracy, tj. samodzielne budowanie
harmonogramu pracy, dodefiniowanie celéw, zagospodarowanie, zdobycie i zorganizowanie zasobéw do
realizacji dziatan w konteks$cie dazenia do realizacji zamierzonego celu. W cenie sa tez osoby, ktére wykazuja sie
proaktywnos$cia i innowacyjnoscia, potrafia wychodzi¢ poza schematy. Tacy pracownicy beda dobra inwestycja
dla kazdej firmy, niezaleznie od kryzysu.

Jest jaki$ obszar w profilu talentéw, na ktérego zmiany najwiekszy wptyw moze mie¢ wtasnie
kryzys?

- To, na co w sytuacji kryzysu warto szczegdlnie zwréci¢ uwage, to obszar motywacji i lojalnosci. W kryzysie
oczekujemy, ze ludzie, ktérych chcemy zatrzymac w firmie, pdjda na pewne wyrzeczenia dla dobra organizacji.
Moga zgodzic¢ sie na rzeczy, ktére osobiscie niekoniecznie beda im odpowiadad, ale beda na tyle lojalni wobec
organizacji, zeby je przyja¢ w imie jej przetrwania.

Czy to prawda, ze firmy w kryzysie po prostu nie moga pozwoli¢ sobie na utrate talentéow i ich
kluczowych kompetencji?

- Tak, poniewaz tak naprawde to w zdecydowanej wiekszosci wtasnie talenty sa w stanie przeprowadzic firme
przez kryzys: ludzie, ktérzy mysla proaktywnie, w kategoriach celéw firmy, jej rozwoju i doskonalenia, wktadaja
do firmy warto$¢ dodana, szukaja udoskonalen, a jednoczes$nie wykazuja szczegdlne predyspozycje w danym
obszarze czy dziedzinie. Pamietajmy tez, ze talenty wychodza z firmy nie tylko z pewnym potencjatem, ktéry w
sobie maja, ale réwniez z pewnym know-how organizacji, a takze miesigcami czy latami inwestowania w rozwdj
i doskonalenie ich naturalnego potencjatu. Gdy wrdéca czasy prosperity moze by¢ nam trudno znalez¢, z jednej
strony - osoby na podobnym poziomie wiedzy, zas z drugiej - potencjatu na przysztos¢. Na poczatku wieku,



gdy dotykat nas troche mniejszy kryzys, nagminnie zwalniano pracownikéw. Potem okazato sie, ze wiele firm
stracito przez to swdj potencjat i miato duzy problem z odbudowaniem go, bo nie byto kim tego zrobi¢. Mam
wrazenie, ze firmy nauczone tym doswiadczeniem, juz w bardziej przemyslany sposoéb realizuja zwolnienia.

Jak w zwiazku z tym, w tak trudnym czasie, zatrzymywac u siebie te talenty?

- Tak naprawde to zalezy gtéwnie od tego, na czym temu talentowi zalezy i w jaki sposdéb organizacja moze mu
to zapewnic. Najlepiej jest sie odwota¢ do indywidualnych potrzeb ludzi. To, co organizacja powinna w takiej
sytuacji zrobi¢, to porozmawiac z takim talentem. Na zasadzie dyskusji, z ktorej wyniknie, co my-organizacja i
pracownik-talent mozemy zrobié, zeby utrzymaé wspotprace mimo niesprzyjajacych okolicznosci. Menedzer
powinien przedstawic realne mozliwosci w jakich sie poruszamy i znalez¢ wspdélnie z talentem te obszary, ktére
sa mozliwe do zrealizowania w danym momencie oraz te, ktére beda mozliwe do realizacji gdy kryzys w firmie
minie. Czyli nie myslec¢ tylko w kategorii ,tu i teraz”, ale patrze¢ tez w przyszto$¢ w kontekscie tworzenia
dtugofalowego planu dziatan. Dzi$ pewne rzeczy moga by¢ nierealne, ale w momencie gdy firma osiagnie
zamierzony poziom, mozna bedzie pdjs¢ w tym kierunku, na ktérym zalezy pracownikowi.

Uniwersalnej recepty na to nie ma. Czasem dla pracownika istotnymi czynnikami w decyzji o pozostaniu w
organizacji sa wtasnie liderzy, lub jego wtasny interes, ktéry rowniez jemu pozwoli na przetrwanie w kryzysie i
da poczucie bezpieczenstwa. Czasem bedzie to lojalno$¢ wobec organizacji. Wazne jest, zeby dowiedzie¢ sie od
konkretnego pracownika, co dla niego jest istotne, zderzy¢ to z realiami i wypracowa¢ wspdlne rozwiazanie.

A jesli juz go stracimy, to skad mozemy pozyskac inny talent?

- Najbardziej skutecznym rozwigzaniem jest headhunting, czyli szukanie takich oséb w innych organizacjach, w
ktérych sie sprawdzity, i w ktérych tez byty talentami czy liderami. Ale jest tez drugi, réwnie istotny kierunek,
czyli badanie ,potencjatu strategicznego” w procesach rekrutacji.

Na czym on polega?

- Chodzi o to, zeby w procesie rekrutacji nie patrze¢ na kandydata tylko w kontek$cie dopasowania do
stanowiska, na ktére go w danym momencie rekrutujemy, ale badac jaki posiada on potencjat w kontekscie
strategii organizacji na rynku. By¢ moze w tej chwili, w zderzeniu z naszym zapotrzebowaniem, znajda sie osoby
z wiekszym do$wiadczeniem, lepszymi wynikami, ale istotne jest by umie¢ zauwazac¢ w kandydatach ten
potencjat, ktéry moze pozwoli¢ na wzmocnienie kapitatu organizacji takze w przysztosci. Jesli do tej pory tego
nie robiliSmy - czasy kryzysu moga by¢ dobrym momentem, by zmienic¢ perspektywe podejscia do procesu
rekrutacji.

Czyli jednym z kluczy do przetrwania kryzysu jest przemy$lana ocena kompetencji i potencjatu
ludzi w konteks$cie dtugofalowej strategii organizacji, a nie dziatanie ad hoc, tylko dlatego ze
jest kryzys?

- Oczywiscie. Jednocze$nie organizacje musza tez pamieta¢ o komunikacji wewnetrznej, szczeg6lnie w sytuacji
kryzysu, w ktorym wewnetrzny PR jest bardzo wazny. Talenty, ktére sa pozostawione bez informacji, zaczynaja
sie domysla¢ same, czesto widzac przysztos¢ w czarnych lub po prostu ,swoich” barwach. Wynikiem moze by¢
spadek motywacji i zaangazowania. Im lepszy jest system komunikacji wewnetrznej o realnej sytuacji, planach i
sposobach przeciwdziatania temu, co sie dzieje - tym ludzie czuja sie bezpieczniej, bo wiedza co ich czeka. To
obszar, na ktéry w sytuacji kryzysu trzeba zwrdéci¢ szczegélna uwage. Nie tylko w odniesieniu do talentéw.
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