TALENTI SO
NASA PRIHODNOST

Raziskava vodilne Harvard Univerze, je pokazala, da se je 9 % podjetij
zaradi svoje progresivne, napredne usmerjenosti, kjer so imeli ze
dolgoletne procese razvoja talentov, znaslo v precej boljSem polozaju
po recesiji kot pa pred to'. Svetovna zdravstvena ter gospodarska kriza
letoSnjega leta je zacela postopoma, vendar zagotovo preoblikovati
organizacije ter nacin dela vecline podjetij, industrijskih panog ter
gospodarstev po vsem svetu. Nase poslovno okolje se je transformiralo.
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odjetniki ter vodje so se tako znasli v

polozaju, kjer morajo razmisljati ne

samo o prezivetju, temve¢ tudi nekaj

korakov dlje, o vseh priloznostih, ki
jih ta kriza ponuja, tako za podjetja sama kot tudi
za dobrobit druzbe. Nabor razpolozljivih talentov
se iz dneva v dan spreminja in $iri, vizionarski
vodje pa to vse hitreje prepoznavajo in si s prido-
bitvijo novih talentov tako pripravljajo »teren« za
okrevanje in hitro rast po krizi. Nenazadnje se
najvecji preskoki v rasti in rezultatih za¢nejo ravno
s pravo ekipo. Seveda pa se zaradi tehnologije ve-
liko delovnih mest tudi ukinja, saj postajajo avto-
matizirana. Podjetja morajo zdaj pospeseno razmi-
Sljati tudi o prekvalifikaciji svojih zaposlenih in
ustvarjanju novih delovnih mest.

Prihod novih tehnologij in novo poslovno
okolje

Nase poslovno okolje, kot ga poznamo, se zelo
spreminja. Prihod novih disruptivnih tehnologij je
spremenil na$ na¢in poslovanja, razmisljanja in
razumevanja. Smo sredi digitalne revolucije, kjer
imamo na eni strani rast globalizacije, nove poslov-
ne modele ter vse vecje Stevilo globalnih ekip, na
drugi strani pa narasc¢ajoce povprasevanje po zna-
nju in informacijah, prihajajo¢i generaciji Z oziro-
ma V in ¢isto novega potrosnika, ki postaja vse bolj
zahteven in si Zeli bolj osebnih, intuitivnih izkusenj
z blagovno znamko?. Vsi ti dejavniki so poslovno
okolje spremenili v novo nastajajo¢o paradigmo, ki
raste z visoko intenzivnostjo, v delovno mesto brez
meja, kjer lahko posamezniki delajo na razli¢nih
koncih sveta, pri ¢emer jim pomaga informacijska
in komunikacijska tehnologija. Ne samo, da je bilo
v 21. stoletju znatno povecano Stevilo organizacij,

Podjetja morajo pospeseno razmisljati
o prekvalifikaciji svojih zaposlenih in
ustvarjanju novih delovnih mest.
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ki so globalno razsirile svoje poslovanje, temvec¢ je
vzrok za to tudi potreba po vecji konkuren¢nosti in
inovativnosti, potreba po trgih zunaj domacega
obmocja udobja in potreba po dostopu do virov
intelektualnega kapitala in raznolikega znanja po
vsem svetu. Potreba po talentih.

Znanje se spreminja

Kompetence in vescine, ki jih zahteva novo virtu-
alno poslovno okolje, se spreminjajo, in posame-
zniki, ki jih bodo osvojili in vlagali v lasten razvoj,
bodo napredovali. Nova generacija potros$nikov sili
podjetja, da premislijo o pristopu k upravljanju in
pridobivanju talentov. Zaposleni s sposobnostmi in
znanji, ki bodo transformirali podjetja in sledili
spremembam, kot so prilagodljivost, tehnoloska
pismenost in upravljanje z ljudmi, so zdaj mo¢no
iskani. Kako pa lahko pridobimo in tudi zadrzimo
najboljse talente? To je zdaj klju¢nega pomena in
veliko organizacij razvija ali pa Ze ima razvite raz-
licne programe za talente.

Zavedanje pomembnosti talentov
Medtem ko med krizo lahko vec¢ina od nas postane
kratkovidna in iracionalna, najboljsi vodje in orga-
nizacije ostanejo mirni in razburkane vode izkori-
stijo v svojo korist. Ce se med krizo zavedamo, da
ta ne bo trajala ve¢no in ze takrat stratesko zac¢rta-
mo nove poti inovacij ter najamemo pravi talent,
ki nam bo pomagal zapolniti morebitni manko v
dolocenih novih ves¢inah, potrebnih za preboj v
novo resni¢nost, bodo inovativna podjetja tako
lazje naredila velik preskok, stran od konkurence,
tudi po koncani krizi.

Veliko uspesnih podjetij namenja zaslugo dol-
goletnih dosezkov rutinski pripravljenosti vlagati
v talente, ne glede na zunanjo gospodarsko klimo.
Ranjay Gulati, Nitin Nohria in Franz Wohlgezogen
s Harvard Business School, so v analizi 4.700 pod-
jetij v zadnjih treh recesijah ugotavljali, kaksne so
prednosti tovrstnega dolgoro¢nega razmisljanja.
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Ugotovili so, da se je 9 % podjetij zaradi svoje »pro-
gresivne« usmerjenosti znaslo v precej boljsih po-
lozajih po recesiji kot pa pred njo. Res je, da se je
vecina teh podjetij zmanjsala, vendar so bili izjemno
selektivni glede tega, kdaj in kje so to storili, in kar
je Se pomembneje, nadaljevali so s strateskimi na-
lozbami. Namesto ¢rno-belega razmisljanja; »ali
najemamo ali pa odpus¢amox, so avtorji raziskave
ugotovili, da so najbolj agilna podjetja tudi v krizi
e vedno pocela oboje, tako najemala nov talent kot
tudi zmanjsevala delovno silo tam, kjer je to bilo
potrebno.!

Kako se v trenutni krizi lotiti odkrivanja
najboljSega talenta?

Velik odstotek podjetij je v prvih Sestih mesecih
izbruha pandemije uvidelo pospe$eno avtomatiza-
cijo in digitalizacijo sistemov, vse ve¢ pa je tudi
uporabe umetne inteligence in brezsti¢nega poslo-
vanja, tako pri narocanju produktov, dostavi kot
tudi pri placilu storitev. To seveda pomeni, da tudi
po konéani krizi za veliko delovnih mest sploh ne
bo ve¢ potrebe, kar je seveda pozitivno za lazje in
stro$kovno bolj u¢inkovito poslovanje podjetij, ne
pa tudi za veliko $tevilo zaposlenih, ki jih bo treba
prekvalificirati v nova znanja in ves¢ine.?

Prekvalifikacija novih zaposlenih

Pred pandemijo v marsikaterem podjetju delo na
daljavo ni bilo najbolj zazeleno, saj je vodilne skr-
bela morebitna znizana produktivnost in pa osla-
bljena korporacijska kultura, danes pa se veliko
stevilo vodilnih korporacij, kot so Facebook, Twit-
ter, Morgan Stanley itn., odloc¢ajo za zaprtje poslov-
nih prostorov in s tem napovedujejo uporabo hi-
bridnih modelov dela. S tem postavljajo nova

Zavedanje med krizo, da ta ne bo trajala ve¢no,

in stratesko zacrtane nove poti inovacij,

bodo ustvarili preskok.

pricakovanja o tem, kako in kje se delo zacne in
kon¢a, delo na daljavo pa tako postaja tudi nac¢in za
zniZevanje stroskov nepremic¢nin in pa tekmovanje
za talente. V iskanju odgovorov, kako bo pandemi-
javplivala na razvoj talentov in potrebo po prekva-
lifikaciji ves¢in zaposlenih, katerih delovna mesta
bodo zamenjana s strani robotike in digitalizacije,
je tako McKinsey & Company junija 2020 narocil
raziskavo med 800 poslovnimi vodji po vsem svetu.
Priblizno 35 odstotkov anketirancev je odgovorilo,
da bi potrebovali ve¢ delavcev, usposobljenih za
avtomatizacijo, umetno inteligenco in robotiko, kar
je odraz povecane uporabe avtomatizacije med
COVID-19. 85 odstotkov podjetij je pospesilo digi-
talizacijo, 67 odstotkov so pa hkrati pospesilo tudi
avtomatizacijo procesov in uvedli so umetno inte-
ligenco. Podjetja, ki so tako raznolika, kot so Walmart,
JPMorgan Chase in AT&T, so Ze zgradila programe
za prekvalifikacijo svojih zaposlenih, ki izgubljajo
delovna mesta zaradi avtomatizacije. Tak$ne veséi-
ne so trenutno redke med delovno silo, podjetja pa
preusposabljanje zaposlenih obic¢ajno stane manj
kot odpusc¢anje?.

Razvoj in ohranitev vrhunskih talentov
Potrebe po razli¢nih znanjih in kompetencah se
zelo hitro spreminjajo. Zato se moramo kot zapo-
slovalci fokusirati na pet podrocij*

« iskanje in zaposlovanje pravih ljudi,

e ucenje in rast,

 upravljanje in nagrajevanje uspesnosti,

Slika 1: Kako se v trenutni krizi lotiti odkrivanja najboljSega talenta? (Vir: Povzeto in prirejeno po’)
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Slika 2: Pet vedenj najboljse prakse, ki pomagajo posameznikom, da izkoristijo ponujeno znanje. (Vir: Povzeto in prirejeno po®)

« prilagajanje izkusenj zaposlenih ter
e optimizacija na¢rtovanja in strategije delovne
sile.

Obljube o razli¢nih ugodnostih in placi se pogo-
sto uporabljajo kot tekmovanje za pridobitev naj-
boljsih talentov. Raziskave so pokazale, da so bili
stroski fluktuacije zaposlenih leta 2018 kar 600
milijard USD, do konca leta 2020 pa naj bi ti dose-
gli 680 milijard USD. Placa velikokrat ni osrednji
dejavnik pri zaposlitvi, temve¢ delovno okolje ter
moznost razvoja. Raziskava ocenjuje, da je 42 mi-
lijonov ali vsak ¢etrti zaposleni v letu 2018 zapustil
delovno mesto, delodajalci pa bi lahko preprecili
skoraj 77 odstotkov oziroma tri Cetrtine tega, ¢e bi
imeli postavljene sisteme za razvoj talentov’. Eden
izmed glavnih razlogov je ravno nepodporno vode-
nje in pomanjkanje razvojnih moznosti znotraj
organizacije*. Najocitnejsa resitev za povecanje
zadrZevanja zaposlenih je torej ustvarjanje u¢inko-
vitej$ih programov usposabljanja in razvoja.

Po koncani krizi se bo veliko delovnih mest
transformiralo, kar je pozitivno za lazje in
stroskovno bolj u¢inkovito poslovanje podjetij.
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Prekvalificiranje talentov in iskanje novih
znanj
Nedavna raziskava je med vodilnimi podjetji v
razli¢cnih panogah, kjer so intervjuvali kar 195 C-
-level menedzerjev, izpostavila I'T znanje kot zelo
ali zmerno pomembno podrocje za dodatno izobra-
Zevanje (84 odstotkov), cemur sledijo prodaja,
oskrbovalna veriga, javna narocila in marketing?.
Glavni vzrok za pocasno preusposabljanje de-
lovne sile je pripisati zastarelim oblikam linearne-
ga ucenja. Samo ucenje je spretnost, njegov razvoj
paje klju¢no gonilo dolgoro¢nega uspeha v karieri.
PriloZnosti za formalno ucenje predstavljajo le
majhen odstotek za karierno rast, vsakodnevne
izkus$nje in interakcije pa ponujajo izjemne mozno-
sti za pridobitev poglobljenega znanja, vendar le,
¢e vsak trenutek namenoma obravnavamo kot
priloznost za osebnostno rast. Pri iskanju novih
talentov se v ospredje postavlja zelja po dveh mi-
selnostih, ki odlikujeta posameznike, ki se znajo

hitro prilagoditi spremembam: miselnost rasti in
pa miselnost radovednosti®.

Iz slike 2 lahko vidimo pet vedenj najboljse
prakse, ki pomagajo posameznikom, da kar najbo-
lje izkoristijo ponujeno znanje in si s tem omogo-
¢ijo hitrejso pot do potrebnih ves¢in v novi realno-
sti®.

Pridobivanje novih znanj in ve$¢in je klju¢nega
pomena, vendar se tega trenutno zaveda premalo
organizacij. Potreba po ve¢ji konkurenc¢nosti in
inovativnosti, potreba po razvoju in transformiranju,
potreba po dostopu do virov intelektualnega kapi-
tala in raznolikega znanja po vsem svetu je vse
vecja®. Podjetja, ki se tega zavedajo, so ze zacela
vlagati v razne programe za prekvalifikacijo svojih
zaposlenih, ki izgubljajo delovna mesta zaradi av-
tomatizacije in novih tehnologij. Prilagodljivost in
pa hitra adaptacija novemu digitalnemu okolju bo
v prihodnjih mesecih klju¢nega pomena, ne samo
za konkurenc¢nost podjetij ter zaposljivost posame-
znikov, temve¢ tudi za vse organizacije, ki si priza-
devajo za prekvalifikacijo talentov.

Cakanje na vrnitev v delovno okolje, kot smo ga
poznali pred letom 2020, je potrjena stvar prete-
klosti. Zbudili smo se v novi, digitalni dobi, in ¢as
je, da storimo to, kar ¢lovestvo pocne Ze tisocletja
— da se prilagodimo in razvijamo $e naprej.
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