Kako kljucne ljude zadrzat

TOP 5 NACINA
ZADRZAVANJA

Pravedna placa, nagradi-

vanje i unaprjedenja.
E Jasni i mjerljivi ciljevi rada,
dodjela odgovornosti ali i

Za uspjesno poslovanje svakog poduzeca izrazito je vazno privuci, zapo-
sliti ali i zadrzati kljucne ljude na klju¢nim pozicijama. Posljedice nebrige
prema upravljanju ljudskim potencijalima mogu biti Stethe po ukupnu
uspjesnost tvrtke, narocCito ako uopce ne postoji identifikacija kljucnih
ljudi — upravo onih koji pridonose konkurentskoj prednosti tvrtke.

CLJENA
ODLASKA
Koliko  god
moZzda mislili
da je hrvat-
sko  trziste
visokoobrazo-
vanog  kadra
nefleksibilno i sporo, odlazak samo jednog
radnika vaznog za tvrtku velik je trogak. I to
ne samo u materijalnom obliku! Odlazak
znaci gubitak uloZenog vremena i novca
u obuku zaposlenika, stvaranje loSe rad-
ne atmosfere, kao 1 uno$enje nesigurnosti
medu kolege ili zaposlenike koji su blisko
suradivali s osobom koja je napustila tvrt-
ku.

S druge strane, mnogi se poslodavci
zale kako je iznimno te$ko doéi do kvali-
tetnih radnika. Vedinu svojih snaga kon-
centriraju na regrutaciju i odabir kandidata,
vrlo rijetki imaju razvijene planove i pro-
grame usmjerene prepoznavanju, razvoju
1 zadrzavanju kvalitetnih ljudi. MoZda zato
Sto neki funkcioniraju po principu “potra-
Znja za poslom je ionako veca od ponude”,
bez zabrinjavanja o tome za$to im najkvali-
tetniji ljudi odlaze...

Renata Takat Pejnovi¢, Elena Cvjetkovic

STO JE RAZLOG ODLASKA?

Sto se krije iza vecine odluka o odlasku?
Krajnji razlog, u vedini slucajeva, odnosi
se na kvalitetu neposredno nadredenih
osoba. MoZemo 1 postaviti pitanje da li se
management iskreno brine o zadovoljstvu i
dobrobiti zaposlenika, a ispitivanja prove-
dena i u Hrvatskoj ukazuju da polovica is-

-

-

pitanika nikada ne dobije pohvalu za dobro
obavljen posao - jo§ jedan mali doprinos
¢injenici da zaposlenici pristupaju tvrt-
kama, a napustaju managere.

Uzmete li u obzir jos i to da je Hrvatska
na vrhu liste europskih zemalja koje imaju
odljev stru¢nih kadrova, te smjenu genera-
cija na svjetskoj razini, nije ni ¢udo da ée
poslodavcima biti sve teZe pronadi kvalitet-
ne zaposlenike, ali i zadrZati ih.

ZASTO JE VAZNO ZADRZATI
KLJUCNE LJUDE?
Pokusajmo “okrenuti” problem: ako je
tako tesko (a bit ée jo$ teZze) pronadi
kvalitetne radnike, §to poslodavci ¢ine
kako bi zadrzali kvalitetne ljude?
Mnogi manageri slozit ée se kako za-
drzavanje izvrsnih radnika doprinosi za-
dovoljstvu  kupaca, prodaji proizvoda,

mogucénosti odlucivanja.
Priznanje individualnih
postignuca.
Pravovremeno informira-
nje i jasna komunikacija.
Mogucnost osobnog razvo-
ja i napredovanja (edukaci-
je, treninzi, razvoj vjestina).

zadovoljstvu 1 koheziji unutar timova, efi-
kasnosti planiranja sukcesije i opéoj kulturi
tvrtke. Ako manageri tako spremno nabra-
jaju ove podatke, zasto vrlo Cesto svojim
ponasanjem doprinose odlasku izvrsnih
radnika?

Zadrzavanje ljudi je vazno: Zelite izbje-
¢éi gubitak sredstava uloZenih u edukaciju,
specificnog stru¢nog znanja, kao i osje-
¢aj nesigurnosti radnika koji ostaju nakon
odlaska klju¢nog ¢ovjeka, moguce visoke
troskove potrage za novim kandidatom za
upraznjeno radno mjesto i poprili¢an gu-
bitak vremena.

Iz mnostva dobrih razloga, zadrZzava-
nje izvrsnih radnika je primarna zdrav-
stvena zastita vase tvrtke. Odlaze li vam
klju¢ni ljudi, moZete se kladiti da i drugi
zaposlenici intenzivno rade na aZuriranju
svojih Zivotopisa 1 istraZivanju ponuda na

Neuspjeh zadrzavanja klju¢nih radnika skup je sport: razne procjene govore kako gubitak managera dru-
ge razine upravljanja moze tvrtki donijeti trosak u visini do 100% njegove godisnje place. Gubitak osobe
iz prve linije managementa moze predstavljati trosak u visini dvostrukog iznosa place, pa i viSe.
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A umjesto iscrpljujuce borbe u potrazi za novim talentima, moz-

da je ponekad korisnije razmisliti o opciji “izgradivanja” talenata
unutar tvrtke, definiranja kljucnih vjestina, kompetencija, znanja
i iskustava potrebnih za izvrSavanje najvaznijih poslova, kao i
prepoznavanja kljucnih ljudi na kljucnim radnim mjestima.

trzistu rada. Odlazni razgovori sa zaposle-
nicima koji vam odlaze mogu pruZiti vri-
jedne informacije koje vam mogu pomoci
zadrzati ostale klju¢ne ljude. Dobro pro-
udite rezultate tih razgovora — mogu vam
dati dobru dijagnozu zdravlja tvrtke.

$TO JE TO UOPCE “ZADRZAVANJE
KLJUCNIH LJUDI”?
Postavite ovo pitanje desetorici managera i
vjerojatno Cete dobiti deset razli¢itih odgo-
vora...

Odgovori mogu biti:

“Zadrzavanje radnika? Mislite na to
kako da sprijec¢im ljude da mi odu?”

“Zadrzavanje radnika je kada mi osta-
nu samo dobri radnici.”

“Zadrzavanje radnika je uskladivanje
placa i pogodnosti sa stanjem na trzi-
Stu, a pogotovo sa tvrtkom A koja nam
je izravni konkurent.”

“Zadrzavanje radnika je prezentiranje
¢vrste i efektivne propozicije poslodav-
ca, koja se proteze kroz cijeli ciklus
rada radnika, te na taj nacin omogu-
Cava da tvrtka regrutira, odabire, zapo-
Sljava, upravlja i razvija radnike kako bi
postali partneri tvrtki pri ostvarivanju
organizacijskih ciljeva.”
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1. Odlaze li vam kljucni ljudi, moZzete
se kladiti da i drugi zaposlenici
intenzivno rade na aZuriranju
svojih Zivotopisa i istrazivanju
ponuda na trziStu rada.

2. Odlazni razgovori sa
zaposlenicima koji vam odlaze
mogu pruziti vrijedne informacije
koje vam mogu pomoci zadrZati
ostale kljucne ljude.

3. Razmislite o sustavu
nagradivanja: zaposlenici se
trebaju osjecati nagradenim,
priznatim i poStovanim od strane
poslodavca.

Svi odgovori su ispravni i svi se mogu
kombinirati u radu, jer je politika zadrzava-
nja radnika specifi¢na za svaku tvrtku.

KAKO ZADRZATI KLJUCNE LJUDE?
Nacdini i postupci mogu ovisiti od tvrtke do
tvrtke, no recimo da se uz materijalno i ne-
materijalno nagradivanje moze razmisliti 1
o sljededim postavkama:

ZADOVOLJAN RADNIK JASNO ZNA

STO SE OD NJEGA OCEKUJE, SVAKOG
RADNOG DANA.

Promjene ocekivanja stresne su za ljude,
drze ih u neizvjesnosti i doprinose osjecaju
neuspjesnosti. Ne govorimo o promjena-
ma u smislu trzi$nih prilagodbi, promjena
planova ili ostalim operativnim odlukama
managementa — doslovno je rije¢ o pro-
mjenama u o¢ekivanom od svakog radnika
pojedinacno.

KVALITETA SUPERVIZIJE KOJU

RADNIK DOBIVA KRITICNA JE ZA
ZADRZAVANJE.

Ponovit ¢emo: ljudi prilaze tvrtkama, a
napustaju managere. Svaki manager snosi
klju¢énu odgovornost za zadrzavanje kljué-
nih radnika. Najée$ée se zamjerke mogu
svesti na:

@® ncjasna ocekivanja,

@® ncjasno formulirani odgovori na pi-
tanja o moguénostima i potencijalima
porasta place,

@® nedostatne povratne informacije o in-
dividualnom radu, nedostatak pohvala
1 priznanja,

@® necodrzavanje sastanaka u Cetiri oka,
razgovora 1 prijenosa znanja,

® neiskazivanje okvira unutar kojega
bi zaposlenik mogao imati osjeéaj da
uspjesno obavlja svoj posao.

MOGUCNOST IZRAZAVANJA
MISLJENJA/PRIJEDLOGA/IDEJA
UNUTAR TVRTKE TAKODER JE JEDAN
KLJUCNI FAKTOR.

Da li vasa tvrtka njeguje kulturu otvore-
nosti prema novim idejama zaposlenika i
da li pruza okolinu u kojem radnici mogu
slobodno dati povratne informacije? Ako

GLAVNIH
RAZLOGA
OTKAZA

Zanimljivo je da placa NIJE glavni razlog
otkaza. Vecéu vaznost imaju nedovoljna
prilika za profesionalni razvoj i nemoguc-
nost napredovanja u karijeri.
Glavnih 5 razloga zbog kojih se poslo-
primci odluéuju na otkaz su:

Nedovoljna prilika za
profesionalni razvoj

Nemogucnost
napredovanja

Premala

placa
Nedovoljno
priznanje za rad

LoS odnos s
nadredenima

Izvor: MojPosao, istrazivanje sijecanj 2006.

je tako, radnici su skloniji izno$enju novih
prijedloga, osjecaju slobodu u moguénosti
razgovora o stvarima koje se mogu pobolj-
Sati 1 osjecaju pobolj$anje svojim “vlasnis-

»

tvom™.
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JE FAKTOR KOJEG VASI KLJUCNI
ZAPOSLENICI VISOKO CLJENE.
Motiviran radnik Zeli ostvariti svoj dopri-
nos i u podrudjima koja nisu obuhvaéena
opisom konkretnog radnog mjesta. Koliko
ljudi moze dati vise od onog $to trenutno
daju? Puno, vjerujte nam — zato je potreb-
no dobro promisliti o njihovim vje$tinama,
talentima 1 iskustvima.

Nabrojimo jo§ neke elemente koji
mogu utjecati na zadrzavanje ljudi: per-
cepcija pravednosti (prilikom raspore-
da povisica, napredovanja ili ¢ak slanja na
dodatnu edukaciju, na primjer); nuznost
ispunjavanja osnovne postavke da radnik
ima sredstva, vrijeme i obuku za obav-
ljanje odredenog posla; tijek informacija
unutar tvrtke, ili ono §to stalno ponav-
ljamo jer stalno postoji potreba: zaposleni
se trebaju osjecati nagradenim, priznatim 1
postovanim od strane poslodavca.

Pocnite, na primjer, ¢esée koristiti
rije¢ “Hvala!” - zaista ne kosta nista, a
dugoroéno donosi puno! PS
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